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Manazerské funkce se zamérenim na vedeni lidi

Souhrn

Diplomova prace se zabyva manazerskymi funkcemi se zaméfenim na vedeni lidi.
Hlavnim cilem je na zakladé analyzy identifikovat a zhodnotit zptsob vedeni lidi
V podniku Styrax, a.s. Prace je rozdé€lena na €ast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoreticka
cast obsahuje shrnuti poznatkli z odborné literatury v oblasti manazerskych funkci
s dirazem na vedeni lidi. Prakticka ¢ast zahrnuje konkrétni vyzkum provedeny v podniku,
vcetné komentare k vysledkiim. K ziskani informaci pottebnych pro vyzkum byly vyuzity
nasledujici techniky sbéru dat: pozorovani, osobni rozhovor s feditelem podniku
a dotaznikové Setfeni. V zavéru prace je zhodnoceno vedeni lidi v podniku, které
je navelmi dobré urovni, a jsou navrzena doporueni pro odstranéni nedostatkd, ktera
povedou ke zlepSeni podniku a Kk jeho dalsimu rozvoji v budoucnu. Navrhovana
doporuceni zahrnuji ucast vSech vedoucich pracovniki na manazerskych kurzech,
¢i Skolenich, castéjSi delegovani cinnosti, efektivnéjSi komunikaci S podfizenymi,

efektivnéj$i motivovani, ¢i udrzeni a prohloubeni pracné nabyté davéry.

Kli¢ova slova: Manazerské funkce, vedeni lidi, styl fizeni, motivace, stimulace,

komunikace, manaZer, management, delegovani.



Managerial Functions with a View to Leadership

Summary

This master’s thesis deals with managerial posts focusing on conducting
employees. Main aim of this paper is to identify and evaluate methods of conducting
employees in company Styrax, a.s. by using analyzes. The thesis is divided into theoretical
and practical part. Theoretical part embraces summary of findings from expert literature
in the field of managerial posts laying stress on conducting employees. Practical part
includes definite research executed in firm including commentary on results. For obtaining
information significant for research, following techniques of collecting data were used:
observation, personal interview with company manager and questionnaire survey.
Conclusion of the thesis evaluates high-level management of company’s employees and
propounds suggestions leading to improvement of company and its future progress.
Suggested recommendations embrace attendance of all senior executives on managerial
courses, more frequent delegation of activities, more effective communication with
employees, more effective motivation or maintaining and deepening laboriously acquired

trust.

Keywords: managerial posts, conducting of employees, methods of management,

motivation, stimulation, communication, manager, management, delegation.
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1 Uvod

V dnesni dobé velmi silné konkurence se téméf zadny podnik neobejde
bez kvalitniho fizeni. Cilem fizeni je maximalni vyuziti potenciadlu zaméstnancu, které
vede k rozvoji celého podniku. Pracovnici jsou tim nejcennéjSim faktorem, ktery podnik
vlastni a pfedstavuji konkurencni vyhodu podniku. Neexistuje univerzalni postup, jak tyto,
pro podnik nejlepsi, zaméstnance vybrat, pln¢ vyuzit jejich schopnosti a potencial

a dlouhodobé je v podniku udrzet.

V modernim pojeti managementu jsou manazefi povazovani za stézejni faktory
vedouci k tspéchu podniku. Manazer zodpovida za chod jemu svéfeného podniku. Jde
0 specifickou skupinu pracovnikt, jejichz hlavni ¢innosti je kontrola pracovni aktivity
ostatnich pracovnikit podniku a vyuzivani jejich disponibilnich zdroji. K tomu,
aby se ¢lovék mohl stit manazerem, musi mit pfisluSné znalosti, schopnosti a dovednosti.

Tuto funkci mize vykonavat jen urcity okruh lidi.

Ukolem spravného manaZera neni ¥idit, ale vést. ManaZer musi vychazet z potieb
zam&stnancll a snazit se tyto jejich potfeby uspokojit a tim motivovat zaméstnance
K vy$§imu pracovnimu nasazeni. Usp&$ny manaZer dokaze ponechat zaméstnanciim prostor
pro jejich vlastni kreativitu a napady, neboji se jim svétit naroény ukol. Oc¢ekava od nich
iniciativu, nadseni a smysl pro odpovédnost, coz muze rozvijet jak zaméstnance,
tak i nasledné podnik. Komunikace mezi manazerem a zaméstnancem by méla byt
nekonfliktni a transparentni. Kvalitni manazer by mél dokazat spravné analyzovat nastalé
situace a rychle a spravné na né reagovat. Nemélo by mu chybét nadSeni a chut’ do préce.

MéI by jit zaméstnanciim ptikladem.

Vedeni lidi jiz v minulosti bylo pro spole¢nost velmi piinosné. V dnesni dobé
se vedeni lidi pouziva napti¢ vSemi podniky. Samotné vedeni lidi je velmi globalni
arozsahlé téma. V dnesni dobé se pouziva napfi¢ vSemi profesemi, je mnoho forem, styli

a typt vedeni.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé analyzy identifikovat a zhodnotit
zpusob vedeni lidi v podniku Styrax, a.s. Podle vysledkti ziskanych z provedeného
vyzkumu nasledné doporucit vhodnd opatfeni vedouci k zajisténi rovnovahy priorit

podniku a jeho zaméstnancu.
Dil¢i cile prace:
e Zzpracovat teoreticka vychodiska k dané problematice,
e charakterizovat podnik Styrax, a.s.,
e realizovat osobni rozhovor s majitelem podniku,

e vytvorit dotaznik a provést dotaznikové Setfeni.
2.2 Metodika

V tabulce 1 je uveden pfiblizny Casovy harmonogram postupu pii zpracovani
jednotlivych ¢asti diplomové prace. Zpracovani diplomové prace bylo zapocato v cervnu

2017 a prace byla dokoncena v bieznu 2018.

Tabulka 1: Casovy harmonogram zpracovani diplomové prace

Zpracovana ¢ast diplomové prace

Termin

Zpracovani teoretickych vychodisek

Cerven — zaii 2017

Vybér podniku

Rijen 2017

Charakteristika podniku

Listopad 2017

Pozorovani v podniku Styrax, a.s.

Prosinec 2017

Osobni rozhovor s feditelem podniku

Prosinec 2017

Analyza dat ziskanych pfi rozhovoru s feditelem Leden 2018
Dotaznikové Setfeni v podniku Unor 2018
Analyza dat ziskanych dotaznikovym Setfenim Unor 2018
Zhodnoceni vysledki a ndvrh doporuceni Unor — biezen 2018
Kompletace diplomové prace Bfezen 2018

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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Pro ziskani udajii byly pouzity nésledujici techniky sbéru dat:
e analyza dokument,
e osobni rozhovory,
e pozorovani,
e dotaznikové Setfeni.
Diplomova prace je rozdélena na dvé Casti, ¢ast teoretickou a praktickou.

Teoretickd ¢ast se zabyva analyzou sekundarnich dat a rozborem odbornych zdroja.
Zabyva se obecnym pojetim managementu a popisem manazerskych funkei: planovani,
organizovani, vedeni lidi, kontrola. StéZejni ¢ast teoretickych vychodisek je popsana
v kapitole ,,Vedeni 1idi“, ve které se prace zabyva napt. delegovanim, komunikaci nebo

motivaci zaméstnanci podniku. Teoretické poznatky tvofi vychodisko pro praktickou ¢ast.

Uvod praktické ¢asti je vénovan struéné charakteristice podniku Styrax, a.s.
Nasleduje analyza manazerskych funkci s diirazem na vedeni lidi. V této casti jsou
popsany hlavni Cinnosti feditele podniku a ostatnich manaZerii. Rozbor je proveden

na zakladé vyzkumu v podniku.

Pozorovani probihalo béhem 2 dnt stravenych v podniku Styrax a.s. v pfirozenych
podminkach. Bylo kratkodobé, zcastnéné, nestandardizované a skryté. Pozorovano bylo
chovani manaZert i podfizenych pracovnikil. Zjisténé informace byly pribéZzné pisemné

zaznamenavany a nasledné vyuZity pro analyzu.

S majitelem a zaroven feditelem, tedy i hlavnim manazerem podniku byl veden
osobni rozhovor, ktery obsahoval 14 otazek. Rozhovor se uskutecnil v poloving
prosince 2017. Otazky byly pfedem pfipravené a standardizované (piiloha 1). Odpovédi

na otazky byly ihned pisemné zaznamendny (pfiloha 4) a dale vyuzity.

Byly sestaveny dva dotazniky. Prvni dotaznik byl ur¢en pro manazery (piiloha 2).
Hlavnim tkolem dotazniku bylo zjistit, jakym zplisobem vedou manazefi své piimé
podfizené. Druhy dotaznik byl ur¢en pro pfimé podiizené jednotlivych manaZzert (ptiloha
3). Hlavnim ukolem dotazniku bylo zjistit, jak podfizeni hodnoti a vnimaji svého
nadfizeného. Oba dotazniky byly anonymni, strukturované a obsahovaly 20 otéazek.

Vétsina otazek byla uzavienych, tedy bylo mozné zvolit pouze jednu odpovéd’. Posledni
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otazka dotazniku byla oteviena, tedy byl zde prostor k vyjadfeni vlastniho nazoru.

Respondenti na otazky odpovidali pisemné do pfedem vytiSténého formulare.
Oba dotazniky obsahovaly nasledujici ¢asti:

e Prvni ¢ast, ve které byl respondentim sdé€len tcel dotazniku, respondenti
byli ujisténi, ze dotaznik je anonymni, ucast na ném dobrovolné a ziskané
informace nebudou zneuzity. Uvodni &ast obsahovala pokyny ke spravnému
vyplnéni dotazniku a k jeho bezproblémovému odevzdani. Déle bylo
uvedeno podekovani za ochotu a cas, ktery byli nuceni respondenti

pii vypliovani dotazniku obétovat.
e Druhou ¢ast, ktera obsahovala identifika¢ni idaje respondentd.

e Treti ¢ast, jez byla zaméfena na vyzkum manazerskych funkci se zaméfenim

na vedeni lidi v konkrétnim sledovaném podniku.

Dotaznikové Setfeni prob&hlo zac¢atkem tinora 2018 a trvalo dva tydny. Dotazniky
byly mezi respondenty distribuovany podle fidici struktury podniku. V podniku byla
pro zachovani anonymity zfizena sbérna mista, kde byly umistény sbérné boxy, do kterych
byly zaméstnanci odevzdavany vyplnéné dotazniky. Celkem bylo rozdano 47 dotaznikd,
zpét bylo navraceno 44 vyplnénych dotaznikd. Navratnost dotaznikd u manaZert byla

100 %, u podtizenych zaméstnanci 92,9 %.

Ziskané informace z empirického vyzkumu byly nejprve zpracovany, analyzovany
a poté prezentovany slovnim komentdfem pomoci grafii, ¢i tabulek. Zavér prace
je vénovan shrnuti ziskanych vysledkd provedené analyzy a také navrhim a doporuc¢enim
Kk odstranéni nedostatku, které povedou ke zlepSeni podniku a k jeho naslednému rozvoji

v budoucnu.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Management

Pojem management se pouziva pro oznaceni procesu fizeni a ovladani podniku.
Tento proces je velmi naro¢ny, nebot’ v sobé zahrnuje koordinaci jednotlivych zdrojt, jako

jsou zdroje lidské, hmotné, energetické a finanéni (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Podle Lednického (2002) je management zpisob, jak vykonat ulozenou praci
prostfednictvim prace jinych, uméni jak dosdhnout cilli organizace rukama a hlavami

jinych lidi a proces koordinace zdroju a aktivit Kk zabezpeceni funkce organizace.

Management a teorie fizeni sleduji chovani lidi, vedoucich i1 podfizenych
pracovniki, v priibéhu fizeni v procesech planovani, organizovani, vedeni lidi a kontroly,
které vede k dosazeni stanovenych cilt podniku. Vysvétluje rust, stagnaci, ¢i upadek

organizace (Cejthamr a Dédina, 2010).
3.1.1 Historicky vyvoj managementu

Podle Blazka (2014) ke zrodu a vyvoji moderniho managementu jako odborné
discipliny 1 fidici ¢innosti dochdzelo v poloving 19. stoleti a béhem 20. stoleti. Bylo
to zapricinéno predevSim prudkym rdstem pramyslové vyroby a sni spojené
infrastruktury. Vyvoj managementu je mozné rozdé¢lit do ttech etap. Prvni etapu vyvoje Ize
zatadit do obdobi konce 19. stoleti a pocatku 20. stoleti. ZavrSeni prvni etapy a ndstup
druhé byl spojen s velkou hospodaiskou krizi ve 30. letech 20. stoleti. Druhou etapu
vyvoje lze zatadit do obdobi 40. — 70. let 20. stoleti. Tteti etapa za€ina v poloviné 70. let

20 stoleti a pokracuje do soucasnosti.

Rozvoj managementu, jak uvadi Duchon a Safrankova (2008), se urychlil
v okamziku, kdy se =zafal pretvafet v obor. Dnes se management tykd kazdého
spolecenského systému. Proména organizaci se tyka ptevedeni zdkladnich pocitacovych
znalosti na zékladni znalosti manazerské. Ziskani téchto zdkladi dopomize manazertiim

organizace k lepsimu pochopeni operativnich i strategickych cilt.
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3.1.2 Charakteristika a vyznam managementu

Definovat management je pomérné slozité. Management je odvozen z anglického
slova ,,to manage*, coz v prekladu miize mit vice vyznamu, napf. vést, ovladat, fidit,
dosahnout cile ¢i mit vedouci funkci. V ¢eském jazyce se pouziva piivodni anglicky vyraz,
nebo je management piekladan jako fizeni. Pojmem management je také oznaCovana

skupina fidicich pracovnikd.

Management lze definovat mnoha zplsoby. Podle Blazka (2014) jde o puvodné
americky vyraz, ktery je dnes bézn¢ pouzivan v mnoha svétovych jazycich, aniz by byl
prekladan. Management je zde chapan jako proces fizeni a soubor poznatkii o ném. Podle
Donnellyho a kol. (1997) lze management chéapat jako proces spravného usporadani
jednotlivych Cinnosti skupiny pracovnikl, realizovany jednotliveem, ¢i skupinou,
pro dosazeni potfebnych vysledki, kterych nelze dosdhnout individudlni ¢innosti. Hayes
(2002) uvadi, ze management je vykonavani véci prostfednictvim ostatnich lidi. Podle
Armstronga (2008) management znamend rozhodnout, co wudélat, a uskutecnit
k dispozici. Definice Hayese (2002) a Armstronga (2008) jsou si velmi podobné. Trochu
odliSny pohled nabizi definice od Weihricha a Koontze (1993), kteti uvadéji,
Ze management je proces tvorby a udrZzovani prostiedi, kde se pracuje ve skupinach
a spolecnymi silami se snazi dosahovat vyty€enych cili. Podle Dédiny a Cejthamra (2005)
je management aplikovan ve vSech organizacich bez ohledu na jejich velikost, poslani
nebo obor ¢innosti. Organizace je zde chapana nejen jako podnik vyrobni, ¢i obchodni,
ale také jako vladni instituce, ozbrojené sily, cirkev, nadace, nemocnice, protoze vse
Z obecné Casti managementu plati stejné pro poslance, ministra, feditele banky, stani¢ni
sestru nebo vedouciho skautského oddilu. Dalsi autofi definuji management jako proces
systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontroly, ktery smétuje k dosazeni

stanovenych cilti podniku (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Rizeni podniku je tedy koordinace ¢innosti, ktera vede k dosazeni stanoveného
z4douciho cile. Rizeni je obtizné predeviim proto, Ze je zaméfeno na lidi a lidsky faktor,
jehoZz prostfednictvim plsobi na ostatni Cinitele. Vyznam managementu pro podnik

je obrovsky, protoze fizeni podniku rozhoduje o jeho celkové vykonnosti. Podnik
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je vykonny, pokud je ziskovy. Vyuzivani materialovych a finanénich zdroja ovliviiuji lidé.

Lidska slozka je klicovym prvkem a rozhoduje o efektivité podniku.
Efektivita podniku podle Armstronga (2008) zavisi na:
¢ silném vedeni schopném vidét do budoucna,
e vykonném manazerském tymu,
¢ vhodné motivovanych, zkuSenych a flexibilnich zaméstnancich,
e dobré tymové praci v celém podniku,

e neustalé snaze o inovaci spojené se schopnosti zvladat zmény a vyuzit je ke

svému prospéchu,
e jasné stanovenych cilech a strategii k jejich dosazeni,
e pozitivni podnikové kulture,

e hodnotovém systému, ktery klade daraz na vykonnost, kvalitu

a odpovédnost,

e akceschopnosti,

solidnim finan¢nim zazemi.
3.1.3 Manazer

Manazer je fidici pracovnik podniku zodpovédny za dosahovani vytycenych cilu.

Zabyva se tizenim pracovnikll a vykonava jednotlivé funkce managementu.

Folwarczna (2010) uvadi, ze termin manazer se zaal vyuZzivat v anglosaskych
zemich k oznaCovani vSech osob zodpovidajicich za chod organizace nebo sluZzby.
V podnikatelské sféfe je za manaZera povazovan ten, kdo tidi, ¢i provozuje podnik jménem
a vV zajmu jednoho ¢i vice vlastnikii dané organizace. V malych firmach je manazerem
soucasn¢ vlastnik organizace. Styblo (2008) uvadi, ze manazer je nadfizeny, ktery zna
vlastnosti, kvality 1 specifika svych zaméstnancii a stale se uci, jak tyto kvality jednotlivcil
nejlépe integrovat do uceleného programu ¢innosti. Blazek (2014) charakterizuje manazera
jako osobu, kterd poskytne svym spolupracovniktim prostor pro samostatnou tvir¢i ¢innost

(vCetné participace na fizeni) a musi dokazat vést své spolupracovniky k tomu, aby tento
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prostor byli schopni efektivné vyuzit. Khelerova (2010) definuje manazera jako osobu,
kterd ma na starosti tym spolupracovnikl, pomoci néhoz realizuje vytyCené cile. Jde
0 tzv. formalni autoritu. Pokud je manazer vniman svymi spolupracovniky pozitivné,
muze ziskat autoritu jako osobnost, ¢i autoritu na zakladé znalosti. Spolupracovnici

respektuji manazera jako odbornika, ¢imz ziskavé vaznost a uznéni.

Podle Armstronga (2008) jsou manazeti pro podniky dileziti proto, Ze tidi ostatni
tak, aby jak podfizeni zamé&stnanci, tak i sami manazefi vynakladali své nejlepsi schopnosti
a usili. Jejich ukolem je spravné hospodafit se zdroji, které¢ jim jsou ptidéleny. Jsou
jistotou, e bude udélano vie tak, jak udélano byt ma. Ridi, sleduji a podnécuji zmény,

které mohou vést ke zvyseni vykonosti podniku.
Armstrong (2008) charakterizuje dobré manazery nasledujicimi vlastnostmi:
e znalost zakladnich faktq,
e pfislusné profesionalni vzdélani,
e neustala vnimavost k udalostem,

e analytické schopnosti, zptsobilost fesit problémy a rozhodovat, schopnost

usudku,
e spolecenské schopnosti a zkuSenosti,
e emocionalni odolnost,
e (Cinorodost,
e tvorivost,
e dusevni bystrost,
e vyvazené védomosti a zkuSenosti,
e Sebepoznani.

Podle Cejthamra a Dédiny (2010) je nezbytné pro zajisténi prubéhu samotného
procesu managementu a vykondvané prace, aby manazer disponoval kombinaci znalosti
spoledenskych a lidskych faktort, technickych znalosti, ale také koncepénich znalosti. Cim
vice vzhlUru postupuje manazer organizani hierarchii, tim vétsi diraz je kladen

na koncepcni schopnosti. Diiraz na technické schopnosti se postupné snizuje (obrazek 1).
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Obrazek 1: ManaZerské atributy
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Zdroj: Cejthamr a Dédina (2010)
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e Technické schopnosti vyuziva hlavné niz§i a stfedni management. Jde
predevsim o technické a technologické znalosti a schopnosti, specifické

postupy Vv urcitych konkrétnich oblastech (Robbins a Coulter, 2004).

e Spolefenské a lidské faktory se projevuji predevSim v mezilidskych
vztazich. Dilezitym aspektem managementu je schopnost zabezpecit
efektivni vyuziti lidskych zdroji. Patii sem efektivni tymova prace, vedeni
aftizeni zaméstnanci tak, aby bylo veskeré vynalozené usili co nejlépe
zuro¢eno. Patii sem 1 pruznost pfi osvojovani nejvhodnéjsiho manazerského

stylu (Cejthamr a Dédina, 2010).

e Koncepé¢ni schopnosti vyuziva predev§im vrcholovy management, jehoZz
st¢Zejnim Ukolem je vidét podnik jako systém, ktery je nutno vést tak,
aby dosahl svych strategickych cilti. Jde o pochopeni vztahu jednotlivosti
Kk celku, umét koordinovat a integrovat aktivity a zajmy v ramci podniku

(Robbins a Coulter, 2004).

Manazer pii vykonavani své prace vystupuje viadé roli. Zéasadni praci
0 manazerskych rolich sepsal Henry Mintzberg, ktery vychazi z podrobné dlouhodobé
studie, ktera sleduje praci 5 fidicich pracovnikl v riznych typech organizaci a klasifikuje
jejich aktivity, které tvoii zaklad prace vrcholového manazera. Mintzberg (1990) rozdéluje

manazerskeé role takto:
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e Interpersonalni
e Informacni
e Rozhodovaci

Obrazek 2: Manazerské role
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2017)

Dédina a Cejthamr (2010) definuji interpersonalni role jako vztahy, které vznikaji
Z manazerova postaveni a autority. Manazer organizaci formalné symbolizuje
areprezentuje. Je ucCastnikem =zalezitosti ceremonidlni povahy, jako jsou podpisy
dokumentt ¢i Gcasti na spolecenskych akcich. Je zodpovédny za plnéni vytyCenych ukolu
a motivaci a vedeni podfizenych pracovniki. Dale je zapojen do horizontilnich vztahi
mezi jednotlivci i skupinami a propojuje organizaci vazbami s okolim. Informacni role je
podle Vachala a Vochozky (2013) spojena s informacemi a daty, dale s jejich sbérem,
analyzou, odesilanim a pfijimanim. ManaZer nepfetrZit¢ zkoumda a analyzuje okolni
prostiedi, ve kterém organizace pusobi. VSechna data shromazd’uje a tfidi. Rozhodovaci
role spociva podle Kocianové (2012) v tom, Ze manazer se chova jako podnikatel.
Navrhuje strategii, dale vystupuje jako feSitel problémi, pokud zvlada krizové situace,
které se vyskytuji mimo bézny ramec, pak zvlada i ulohu alokatora zdroju, ktery rozhoduje

o rozmist'ovani zdrojii a souc¢asné funguje jako vyjednavac.

Vyse uvedené manaZerské role na sebe navazuji, dopliuji se, ¢i se dokonce
prekryvaji. Podobné¢ vymezuje manazerské role 1 Ellis (2005). ManaZer je pozorovatel

teditel, viiddce, organizator, trenér, inovator a moderator.
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3.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou Cinnosti, které¢ vykonava fidici pracovnik pii své praci
a pomoci nichz dosahuje vytyCenych cilti podniku. Existuje n¢kolik pojeti a klasifikaci

manazerskych funkci.

Mezi zakladni funkce, které manazer vykonava, Ize zatradit planovani, rozhodovani,
organizovani a kontrolu. Pfi praci s lidmi by m¢l manazer spravné vyuzivat komunikaci,
motivaci ¢i fizeni kariéry. Manazer musi také spliiovat roli lidra. Musi dokdzat vyuzit své
osobnostni rysy, jako je charisma, k pfesvédCeni, ¢i zaujeti jedince nebo skupiny

lidi (Veber a kol., 2009).

Podle Vodacka a Vodackové (2006) jsou manazerské funkce typické ¢innosti, které
manazer vykonava pii své praci. Jde o ¢innosti, které by mél manazer zvladnout ve své
oblasti piisobeni. Vyty€enych cilli organizace by mélo byt dosazeno vzajemnym souladem
pfi vykonavani manaZerskych funkci. Jednostrannost v pozornosti pii napliovani

jednotlivych manazerskych funkeci je nezddouci.

Weihrich a Koontz (1993) ¢leni management na 5 zékladnich funkci, kterym
mohou byt podiizeny dal$i znalosti. Témito funkcemi jsou planovani, rozhodovani,

personalistika, vedeni a kontrolovani.
3.2.1 Planovani

Planovani je vychozim bodem pro vSechny manaZerské funkce. Zahrnuje v sobé
urceni cild a volbu ¢innosti vedoucich k jejich napInéni (Weihrich a Koontz, 1993). Podle

Daigelera (2008) nemize podnik bez planovani efektivné fungovat.

Podle Hrona (2012) je planovani proces, kdy manazer formuluje cile a zaroven
cestu K jejich dosazeni. Jedna se tedy o cilové orientovany rozhodovaci proces, vychazejici
od cilt a zaroven vymezujici prostfedky k jejich dosazeni. Tvorba cili se tyka dialogt
vedoucich pracovniki s pfedstaviteli niz§ich Grovni. Snazi se odstranit rozpory a zjistuje se

realnd moznost plnéni vytycenych cilti.

Podle Martinovi¢ové (2014) planovani zahrnuje stanoveni cili a postupti vedoucich
k jejich dosazeni. To vyzaduje provedeni planovaci studie, analyzy a navrhi. Je potieba

rozplanovat nutné informacni, lidské, materialni a finan¢ni zdroje.
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Podle Armstronga (2008) je planovani proces rozhodovani o budoucim prubéhu
néjaké akce, ktery zajist'uje, aby byly k dispozici zdroje nutné k uskute¢néni této akce
a aby prace potiebna k dosazeni vyty¢eného cile byla spravné rozvrzena a byly v ni ur¢eny
priority. Manazefi obvykle planuji na relativné kratké obdobi (na jeden, maximalné dva

roky). Jejich tkoly, cile a rozpocty jsou ur¢ovany podnikovym planem nebo rozpoctem.

Cilem planovani podle Armstronga a Stephense (2008) je vcasné splnéni ukoll
bez navySovani zdroju, které byly na dany ukol ptidéleny. Dobré planovani v¢as upozorni
na moznou krizi. Je tfeba vytvaret plany, které Ize ménit dle potieby a bez pftiliSnych

problému. Plan, ktery nepfipousti zmény, je Spatny plan.
Prevazna vétSina planovani, které manazer pfi fizeni podniku déla, je hlavné
0 systematickém mysleni a zdravém rozumu. Kazdy plan, jak uvadi Armstrong (2008), ma
tf1 zakladni slozky:
e cil — inovace nebo zlepSeni, kterych je potieba dosahnout,
e program ¢innosti — konkrétni kroky vedouci k dosazeni vyty¢eného cile,

e finan¢ni dopad — G¢inek akce na prodej, obrat, naklady a na zisk.

Planovani probiha na vSech stupnich fizeni. Do planovani by proto méli byt
zapojeni vSichni manaZeti dané organizace. Bezchybné planovani je podle Bé&lohlavka,
Kostana a Sulete (2006) dilezité zejména pro:

e sniZovani rizika — organizace mize pruzné reagovat na neocekdvané zmény
v jejim vnitinim i vné&jSim prostiedi, jelikoz se smér budouciho chovani
firmy stale uptesnuje,

e uspésné organizaéni zmény — zmény v organizaci je nezbytné vcas
naplanovat, aby se s jejich pfipadnym piichodem a nasledky dokazali
manazeii spravné vyrovnat,

e integrace usili — dobré planovani vede k efektivnéjSimu uspofadani cild,

e rozvoj manaZeri - manazefi by meéli sva rozhodnuti vztahovat
k vysledkim v budoucnu, to vyzaduje spravné planovani, které ma pozitivni

dopad na uroven manaZert i organizace,
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e vyvoj standardi vykonnosti — v podobé cili ¢i ukoli jsou pomoci

planovani ur€ovany racionalni standardy vykonnosti celé organizace.

Manazer podle Armstronga (2008) provadi pii sestavovani plant nésledujici
¢innosti:

e prognoza — jaky druh prace bude tfeba vykonat, kdy a kolik,

e programovani — posloupnosti a ¢asovy rozvrh ¢innosti,

e personalni obsazeni — kolik a jaké typy zaméstnancti bude potieba
pfijmout,

e stanoveni smérnych ¢&isel — pro vystupy, prodej, kvalitu, ndaklady
a podobng,

¢ planovani postupii — jak by méla byt prace provadéna, konkrétni ¢innosti,

e planovani spotieby materialii — jaké materialy a jejich zajisténi v Case,

e planovani pouzitych zaFizeni — jaka zafizeni, nafadi a prostory budou

potieba,

rozpoctovani — prevod ocekévaného vyvoje do financnich udaja.
3.2.2 Organizovani

Organizovani, jak uvadi Mulacova a Mula¢ (2013), je fazeno mezi zakladni
manazerské funkce, jejichz potiebnost vyplyva jednak z omezené schopnosti jednotlivce
fidit cely urcity pocet pracovnikil, ale predev§im ze soucasné vysoké koncentrace aktivit
do velkych celkii. Organizovani je nejCastéji definovano jako cilevédoméd manaZerska
¢innost, kterd se projevuje v usporadani prvkl systému i jejich vzajemnych vazeb

z hlediska:
e vé&cného,
e prostorového,
e Casového.

Vysledkem organizovani je existence organizace, tj. uspoifdadaného systému

socialnich prvki, které predstavuji lidé, a prvki technickych. Tyto prvky jsou hierarchicky
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usporddany a vazby mezi nimi maji podobu relativné stalych vztah nadfizenosti
a podfizenosti a znich vyplyvajicich formalnich kompetenc¢nich vztahi pravomoci

a odpovédnosti (Mulacova, Mulac a kol., 2013).

Organizovani je podle Vodacka a Vodackové (2006) proces pfifazovani ¢innosti
a zdroju v prostoru a Case, zaméteny na zajisténi planovanych ukold. Vyuziva vyhod délby
prace. Organizovanim se zajist'uji potfebné ukoly, vzajemné vazby mezi nimi i pravomoci

a odpovédnosti za vymezené okruhy ¢innosti.

Podstatou organizovani je vytvoieni a udrzeni systému uloh, ve kterém kazdy
pracovnik piesné vi, jakou ma ulohu v tymové operaci a jaky je vzajemny vztah jeho tlohy
s ostatnimi. Pro existenci smysluplné organizacni ulohy je diilezité mit jasnou predstavu
0 povinnostech, respektive ¢innostech v ni zahrnutych a takovou miru volnosti, respektive

pravomoci, pii které pracovnici védi, jak mohou postupovat pro dosazeni vytycenych cila.
Dle Weihricha a Koontze (1993) je mozné chapat organizovani jako:
¢ identifikaci a klasifikaci pozadovanych Cinnosti,
e seskupovéani ¢innosti potfebnych pro dosazeni cild,

e pfifazeni manaZera ke skupin€ ¢innosti s pravomoci potifebnou k dozoru

nad nimi,
e zabezpeceni horizontalni a vertikalni koordinace v organiza¢ni strukture.

Podnik se organizuje pomoci stanovenych organt a danych smérnic. Organ je fidici
slozka podniku a mtize byt piedstavovana napft. feditelem, vedoucim utvart ¢i dilen apod.
Déle se urCuje organizacni struktura, kterych je nékolik typli. Navrhnout efektivni
organizac¢ni strukturu neni pro manazery snadnym ukolem (Bé&lohlavek, Kostan,

Sulef, 2006).

Podle Mladkové (2005) organizacni struktura znacné ovliviiuje nejen chovani
organizace, ale i chovani jejich ¢lent, tvorbu a fungovani komunikac¢nich kanalti, charakter
kultury a prostiedi. Da se fici, Ze organizacni struktura je jednim ze zasadnich nastroju
fizeni znalosti, protoZe pfimo ovliviluje moZnost prace se znalostmi, pouziti a G¢innost
jednotlivych nastroji fizeni znalosti. V praxi se muZeme setkat srlznymi typy
organizacnich struktur. Kazda organizace je jedinecnda, a proto by méla mit jedine¢nym

zptisobem feSenou organizacni strukturu. Mezi 3 zdkladni skupiny patii organizacni
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struktura shora doli (klasické hierarchické organizacni struktury), organizacni struktura

zdola nahoru a kombinovana organizac¢ni struktura.

Podle Vebera a kol. (2000) existuje mnoho faktord, které ptisobi na organiza¢ni

strukturu podniku. Mezi zakladni patfi:

e strategie - strategic a struktura podniku spolu tzce souvisi, protoze

organizacni struktura mé vzdy vliv na dosazeni podnikovych cila,

e velikost podniku - s rustem velikosti podniku roste potieba zmény

organizacni struktury, dochéazi k vétsi delbé prace a k ristu specializace,

e technologie - organizac¢ni struktura musi byt uzpusobena typu pouZité

technologie, napf. u nerutinni vyroby bude vyhodnéjsi flexibilng;si

organizacni struktura,

e mira stability prostiedi - tento faktor neni podnik saim schopen ovlivnit,

presto ma vliv na organizacni strukturu a manazefi by ho méli respektovat.

Organizace podniki nejsou statické. Dochézi k neustdlym zménam, jak samotné¢ho

podniku, tak podminek, v nichz pracuje, a také lidi, ktefi v ném pracuji (Armstrong, 2008).
3.2.3 Personalistika

Podle Weihricha a Koontze (1993) je personalistika definovana jako obsazovani
pracovnich pozic V Organiza¢ni struktufe a udrZovani jejich obsazeni. Personalistika je
provadéna pomoci identifikace poZadavki na pracovni silu, vybirdnim, najiménim,
ohodnocovanim a S$kolenim. Je patrné, Zze personalistika je velmi uzce Spojena
S organizovanim, tj. s vytvafenim vhodné struktury a pozic. Podobny nazor ma i Handlif
(1998), ktery charakterizuje personalistiku jako obsazovani pozic v organizaéni struktufe
ajejich udrzovéani. Je realizovdna pomoci poZadavkii na pracovni silu, najimanim,

povySovanim, umistovanim, premistovanim, Skolenim a také propousténim.

Podle Sikyfe (2016) pojem personalistika oznaGuje jednu zoblasti fizeni
organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi. Ukolem personalistiky je zabezpedit
organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi a sjejich pomoci dosahovat
ocekavaného vykonu a uskutecnovat vytyCené strategické cile organizace. K napliovani

tohoto ukolu slouzi jednotlivé personalni cinnosti, které v organizaci zabezpecuji
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pfedevS§im manazefi. V nékterych organizacich, zpravidla s vétSim poctem zaméstnancd,
jsou tyto Cinnosti zabezpeCovany obvykle s podporou personalisti nebo poskytovatelt

personalnich sluzeb.

Cejthamr a Dédina (2010) charakterizuji personalistiku jako vykonnou ¢ast prace
personalniho utvaru. Tento utvar zajist'uje, organizuje a koordinuje Cinnosti, usmérnuje
a kontroluje vSechny ostatni zaméstnance podilejici se na personalnim fizeni. M¢l by také

umoznit fidicim pracovnikiim zvySovani jejich kvalifikace.

Personalistika zahrnuje mnoho personalnich ¢innosti, které piedstavuji vykonnou
¢ast prace personalniho utvaru. Bézné je mozné se setkat s riznym délenim téchto ¢innosti.

Jedno z moznych déleni je podle Cejthamra a Dédiny (2010) nésledujici:

e planovani pracovniki — planovani potieby pracovnikd, jejich poctu,

profesni i kvalifika¢ni struktury a rozmisténi,

e ziskavani a vybér pracovniki — zpisob pokryti potieb pracovnikii; metody
vnitiniho a vnéjsiho vybéru pracovnikd,

e rozmist'ovani pracovnikii - zatazovani pracovnikii do pracovnich ¢innosti,
ukoncovani pracovniho poméru, penzionovani pracovnikd,

¢ hodnoceni pracovnikii,

e hodnoceni prace a popis pracovnich mist,

e odménovani - tvorba néstroji pracovni motivace a podnikovych mzdovych

systémil,

e podnikové systémy vzdélavani — planovani, ptfiprava a organizace téchto

systémi,

e kolektivni vyjednavani — wuzavirani kolektivnich smluv, vedeni

pracovnépravnich agend,

e socialni péce - bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci, zdravotni péce,

kontrola pracovnich podminek, organizace volno¢asovych aktivit,

e personalni informac¢ni systém — personalni administrativa.
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Hlavnim cilem ziskavani pracovnikti je =ziskat ty nejvhodnéjsi uchazece
s minimalnimi naklady. Jedna se o tii faze vybéru pracovniki: definice pozadavku,
prilakani uchazect a jejich vybér. Rozmisténim pracovnikl se realizuji zakladni tkoly
fizeni lidskych zdroji. Pti hodnoceni pracovniki se posuzuji jejich vlastnosti, nazory,
postoje, jednani a vystupovani vzhledem k specifické situaci, ve které se pohybuji. Je
potieba zjistit, jak zvlada pracovnik naroky svého nadifizeného a svého pracovniho mista.
Formy hodnoceni se ¢leni na formalni a neformalni. Formalni hodnoceni je
standardizované podle piesné stanovenych kritérii. Zaznamy o formalnim hodnoceni se
ukladaji do karty pracovnika. Neformalni hodnoceni je pribézné hodnoceni pracovnika
jeho nadfizenym béhem pracovniho vykonu. Na rozdil od formélniho hodnoceni neni
zaznamenavano. Odménovani je jednou z nejstarSich personalnich ¢innosti. NejcastéjSim
zpusobem odménovani pracovnikll jsou mzdy. Mzdy jsou zaloZeny na poctu odvedenych
jednotek prace, nebo ohodnocenim ¢asu. Zaméstnanci se mohou sdruzovat v odborech,
aby monhli obhajovat své zajmy a sva prava. Podle zakoniku prace a zakona o kolektivnim
vyjednavani maji odbory pravo na rozhodovani o stavce nebo pravo na kontrolu
dodrzovani kolektivnich smluv. Péce o pracovniky je velmi dilezita, protoze odpocinuty
a dobfe naladény pracovnik podava vyssi vykony. Mezi zékladni mozZnosti péce
0 pracovnika patii pracovni doba a rezim, pracovni prostedi, bezpecnost prace a ochrana
zdravi pii préaci, osobni rozvoj pracovniki nebo sluzby poskytované pracovnikiim

na pracovisti (Cejthamr a Dédina, 2010).
3.2.4 Kontrola

Robbins a Coulter (2004) uvadi, ze kontrola je monitorovani ¢innosti za ucelem
zjiSténi spravnosti provedeni a nasledna ptipadnéd oprava zavaznych odchylek. Armstrong
(2008) tika, Zze kontrola ma za cil uchranit plany podniku pfed plisobenim negativnich
vlivl, v€as objevit kritickd mista a zabranit moZznym nehodam. Prevence je vzdy lepsi nez
naprava. S dalsi definici pfichazeji Weihrich a Koontz (1993) a tvrdi, ze kontrola je méteni
a korigovani vykonané prace, aby bylo jasné, ze plany budou Splnény a cili bude
dosazeno. Kontrolovanim se zabyva kazdy manazer. Handlit (1998) tvrdi, Ze kontrola je

soucasti vSech manazerskych funkci a je srovnanim skute¢ného stavu se stavem zddoucim.
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Zakladem kontroly je méfeni, které zdvisi na piesnych informacich 0 tom, jakych
vysledkt je dosazeno. Spravna kontrola také identifikuje odpovédnost a ukazuje, na které

dalsi ¢innosti se zaméfit. Efektivni kontrola ma podle Armstronga (2008) tyto ¢asti:
e planovani — to, ¢eho chce podnik dosahnout,
e méreni dosazenych vysledkd,
e porovnavani skute¢n¢ dosazenych vysledki s planem,
e jednani — vyuziti zjisténych informaci ke korekci odchylek od vyty¢eného
planu.
Podle Vebera a kol. (2000) se da kazda kontrola rozdélit do téchto dil¢ich ¢innosti:
e urceni pfedmétu kontroly,
e ziskani a vybér informaci,
e Ovéfeni spravnosti ziskanych informaci,
¢ hodnoceni kontrolovanych procest,
e zavéry a navrhy opatfeni,
e Zpétna kontrola.

Existuje né€kolik moznosti ¢lenéni kontroly. Podle Donnellyho a kol. (1997)

se kontrola rozdé€luje na kontrolu preventivni, pribéznou a kontrolu zpétnou vazbou.

Preventivni kontrola je zaméfena na zjiStovani kvantitativnich a kvalitativnich
odchylek zdrojl, které se v organizaci pouzivaji. Zahrnuje veskeré manazerské usili
zamé&fené na zvyseni pravdépodobnosti, Ze dosazené vysledky budou pfiznivé ve srovnani
s vysledky planovanymi. PriibéZna kontrola je zaméfena na probihajici operace. Ukolem
je zjistit, jestli operace probihaji v souladu s vyty¢enymi cili. Tento typ kontroly pouzivaji
provozni manazefi nejcastéji. Kontrola zpétnou vazbou je zaméfena na kone¢né vysledky

(Jakubikova, 2008).

Z hlediska vztahu k mistu kontroly a kontrolované ¢innosti rozliSujeme dle
Cejthamra a Dé&diny (2010) kontrolu primou, ktera se provadi pfimo na misté
kontrolované ¢innosti a to pozorovanim, méfenim, rozhovory nebo prizkumy. Tato

kontrola zajistuje vyssi objektivnost. Nepfima kontrola je zprostiedkovana médii, a to
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zejména zpravami, hlaSenimi, vykazy nebo rozbory. Informace zde vSak mohou byt

zkreslené. Podil pfimé kontroly se zvySuje s vyS$si urovni fizeni.

Z hlediska doby trvani ¢leni Cejthamr a Dédina (2010) kontrolu na nepfetrzitou,
obcasnou a fyzickou. Nepietrzita kontrola je zajiStovana v automatizovanych systémech
fizeni technologickych procest. Zde dochazi k ziskavani informaci v redlném case.
Obcasna kontrola je zalozena na zasadach hospodarnosti a ucelnosti. Snazi se zamétovat
predevsim na odchylku typu ,,plan - skutecnost”. Patii sem fyzické a finan¢ni kontroly.
Fyzicka kontrola je nejjednodussi a sleduje pohyb zbozi ve fyzickych jednotkéach. Je

platna zejména pro odbytové jednotky prodavajici drahé zbozi.

Kvalitni kontrolni systém by mél odhalovat selhani a to, kdo je za n¢j odpovédny,
aby bylo ziejmé, Zze budou uplatnény opravy. Kontrola ma smysl tehdy, jsou-li odchylky
od ptavodniho planu korigovany pomoci planovani, organizovani, personalistiky a vedeni

lidi (Weihrich, Koontz, 1993).

3.3 Vedeni lidi

Vedeni lidi je uméni pfimét podiizené pracovniky K dobrovolné a efektivni praci
(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006). Dle védeckého ¢lanku od Pruknera (2014) je vedeni
pracovnikil k vy$§im pracovnim vykonlim nadfizenym pracovnikem tak, aby bylo
dosazeno vytyCenych cilii, zamérd a ukoli. Podle Blazka (2014) je vedeni lidi tvirci
¢innost, kterda muze nabyvat znacné odlisSnych podob a je do urcité miry predurCovana
osobnosti vedouciho pracovnika. Aby byl styl vedeni efektivni, musi brat v tvahu
konkrétni situaci, tedy konkrétni pracovniky, kteti jsou vedeni a také cile, které byly

vytyceny a dalsi dtlezité okolnosti.

Podle Tureckiové (2004) vedeni spociva v ,,délani spravnych véci®, v hledani
a vyuzivani novych zpiisobli stanovovani cili a ziskavani lidi pro tyto cile. Podstatou
vedeni je zména ve zpisobech prace s lidmi. Uz to nejsou podiizeni, ale spolupracovnici,
ktefi jsou aktivni, motivovani a kompetentni spolutvirci cila, ktefi v tymu dokazi najit
nejvhodnéjsi zptisoby a cestu k naplnéni podnikové vize a strategie. Na rozdil od fizeni lidi
(managementship), které je orientovano na soucasnost a vyuzivd postupi minulosti, je

vedeni zamé&feno na budoucnost, na rozvoj a konkurenceschopnost prostiednictvim lidi.
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e Vedeni predchazi rizeni — prvofadé vytyCeni spravné trasy, aby se

nezjistilo, ze bylo lepsi zlistat na misté s vyuzitim tamnich zdroji,

e vedeni obsahuje Fizeni — jedna zmetod prace s lidmi

v organizaci (Tureckiova, 2004).

Podle Cejthamra a Dédiny (2010) se vedeni lidi vztahuje k motivaci, mezilidskému
chovani a ke komunikaci. Vedeni je velmi dulezité pfi pokusech o utlumeni nespokojenosti
zaméstnancl. Spravné vedeni v sob¢ také zahrnuje efektivni proces delegovani. Vztah
mezi vedoucim a podiizenym pracovnikem je vzajemny a efektivni vedeni je proces, ktery

ovlivityje jak individudlni vykon zaméstnanct, tak i vykon celé organizace.

Podle Vodacka a Vodackové (2006) je manazer piedev§im vedoucim kolektivu
aprace slidmi je v modernim pojeti managementu povazovana za hlavni napli jeho

tak i o podtizenych pracovnicich.

V minulosti bylo uskute¢néno mnoho pokusi, které zkoumaly, jak mohou nadtizeni
ovliviiovat své podiizené. Pti definovani vlivu ve smyslu moci se dle Donnellyho
a kol. (1997), uvadi pét ruznych piliit moci:

e donucovaci moc — jde o podvédomé vstépovani strachu zaméstnanci.
Podtizeny vi, Ze pokud nesplni pfikaz nadfizeného, nastane trest, naptiklad
pfidéleni nepfijemné prace navic. Tato moc je zaloZena na tom, Ze si
podiizeny uvédomuje, ze trest je disledek nesouhlasu s nazory ¢i pokyny

nadfizeného.

e odmeénovaci moc — je opakem donucovaci moci. Pokud podiizeny vyhovi
prani nadfizeného, nebude nasledovat trest, ale naopak odména. Odména
mize byt provedena penézni formou, naptiklad zvySenim platu, nebo

nepenézni formou, naptiklad podékovanim.

e zakonna moc neboli legitimita — tato moc vyplyva z postaveni nadfizené¢ho
v podnikové hierarchii. Naptiklad prezident ma urcité vice zdkonné moci

nez vice prezident.
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odborna moc — odbornou moci disponuji lidé se zkuSenostmi, zvlastnimi
dovednostmi nebo znalostmi, diky nimz ziskavaji respekt svych kolegu
nebo podfizenych. Obcas jsou lidé s odbornou moci ptidélovani

do manazerskych funkci, aby efektivné vedli své pracovniky.

Prifknuta moc — vedené osoby se ztotoznuji se svym viiddcem.

3.3.1 Styl vedeni

Podle Cejthamra a Dédiny (2010) je styl vedeni zpusob, jakym jsou vykonavany

funkce vedeni, tedy zplsob, jakym se manazer chova ke c¢lenim skupiny. Styl

manazerského vedeni je mozno klasifikovat pomoci tech SirSich kategorii:

autokraticky styl — vyskytuje se tam, kde je zaméfeni sily na strané
manazera a celé pisobeni na skupinu od manazera vychazi. Manazer sim
rozhoduje a uziva autoritu k urceni politiky, postupti dosaZzeni vytycenych
cili, pracovnich kol a vztahli a kontroly odmén a tresth (Cejthamr

a Dédina, 2010).

demokraticky styl — vyskytuje se tam, kde je zaméfeni sily spiSe na strané
skupiny jako celku a kde existuje vétsi spoluprace se skupinou. Manazer se
o funkci vedeni déli se ¢leny skupiny a sam je spise ¢lenem tymu. Clenové
skupiny maji dblezit¢é slovo pii rozhodovani, urcovani politiky

a zapracovani systému a postupt (Cejthamr a Dédina, 2010).

liberalni styl — jde o relativné velkou autonomii spolupracovnikd. Vedouci
pracovnik rozhoduje pouze o hlavnich cilech, které nésledné se svymi
spolupracovniky projednava. VSe ostatni je svéfovano tém, kteti dany ukol

vykonavaji (Blazek, 2014).

3.3.2 Motivaéni teorie

Maslowova teorie potieb

Podle Tureckiové (2004) jde o rozdéleni potieb do péti vzestupné uspotradanych

skupin, pticemz fyziologické potieby s potiebami bezpeci jsou oznacovany jako potieby

niz8i neboli nedostatkové a zbylé tii skupiny tvoii potieby vyssi neboli ristové. Podle
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puvodnich Maslowovych piedpokladii mélo jit o obecnou teorii motivace, kde by
jednotlivé skupiny potfeb mély byt pouzity univerzalné (bez ohledu na spolecensky
¢1 kulturni kontext) a mély by byt spolecné pro vétSinu lidi. Dale by mély byt potieby vyssi
hierarchické urovné iniciovany teprve az po relativnim uspokojeni potieb nizsi
hierarchické urovné. Tyto pfedpoklady byly posléze vyvraceny a Maslowova teorie potieb

byla podrobena kritice, nicméné¢ jeji pfinos je patrny i v dneSni dobé.

Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb

Sebeaktualizace

/ Potfeby uznani \
/ Socialni potieby \
/ Potieby bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Zdroj: Tureckiova (2004)

Pouzivani Maslowovy pyramidy ve firemni praxi lze dolozit nejen jeji rozsitenou
znalosti mezi manazery a existenci testl manazerskych preferenci ve smyslu vyuzivani
uréitych nastrojii motivace, ale také snadnym pifevedenim zplsobl uspokojovani potieb

uvedenych v jednotlivych skupinach do podnikové reality:

o fyziologické potieby — pomaha je uspokojovat mzda nebo plat
a odpovidajici pracovni a organiza¢ni podminky, diky nimz jsou

uspokojovany také nekteré dalsi potieby,

e potieby jistoty a bezpe¢i — jsou uspokojovany diky prostiedkim
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a také zprostredkované jistotou

pracovniho mista,

e sSocialni potiFeby — jsou uspokojovany moznosti socidlniho kontaktu se
spolupracovniky, pfislusnosti k ur€ité skupin€¢ a vybudovanim pozice v ni

(prestiz),
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potieby uzniani — nemusi byt spolecné vSem lidem (nékteii k nim
,hedorostou). Naplnéni téchto potfeb pak pfinaseji uspokojeni z prace,
pracovniho postaveni, pozitivniho hodnoceni pracovniho vykonu a rizné

formy nehmotného odménovani,

potieba seberealizace — je uspokojovana moznosti vzdelavani a rozvoje.
Rozvoj mize byt jak odborny, tak osobnostni a neni bezprostiedné vazan na
vykon konkrétni pracovni Cinnosti nebo profese. Déale sem miize patiit
uspokojeni z dobie vykonané prace dilezité pro spole¢nost nebo moznost

samostatné rozhodovat (Cejthamr a Dédiny, 2010).

Herzbergova teorie dvou faktora

Podle Dvotakové a kol. (2007) Herzberg hledal faktory, které jsou pro zaméstnance

zdrojem spokojenosti nebo nespokojenosti v zaméstnani. Tyto faktory nasledné rozdélil do

dvou skupin:

faktory hygieny (dissatisfatkory) — patfi sem penize, politika a Fizeni
organizace, persondlni fizeni, interpesrondlni vztahy, fyzikalni pracovni
podminky a jistota pracovniho mista. Negativni stav nebo absence téchto
faktorli v pracovnim procesu vede k nespokojenosti zaméstnancti. Jsou-li
v dobrém stavu, nevstupuji aktivné do procesu motivace a nevyvolavaji
pracovni nespokojenost, nemaji vSak vliv pfimého podnétu na aktivitu
zaméstnance. Stav a pusobeni faktor hygieny je ovlivilovano v rozhodujici

mife vedenim (organiza¢ni klima).

motivatory vnitinich pracovnich potieb (satisfaktory) — tvofi je vykon,
uznani, obsah prace, odpovédnost, vzestup a moznost rozvoje. Jsou-li
motivatory pozitivné ladény a pusobi-li, jsou podnétem k pracovnimu
vykonu a aktivitam zaméstnance a predstavuji nejucinnéjsi slozku motivace
K praci. Rozhodujici je vnitini uspofadani potfeb zaméstnance a osobni

vlastnosti, na néZ je mozno dale motivacné puisobit.

McGregorova Teorie Xa'Y

Podle Blazka (2014) se problematikou efektivniho vedeni lidi zabyval Douglas

Mcgregor, ktery vroce 1960 vyvinul teorii X-Y. Teorie X a teorie Y jsou teoriemi
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pracovni motivace, které se uzivaly a dnes jesté¢ Casto uzivaji v fizeni lidskych zdroja.
Popisuji dva velmi odlisné ndzory na motivaci zaméstnanci a z nich vychéazejici modely
jejich fizeni.

Teorie X vychazi z predpokladu, Ze zaméstnance je potieba k praci nutit, protoze
jsou ze své podstaty lini, nemaji Zadnou ctizddost a kdykoliv by méli ptilezitost, tak by se
praci i odpovédnosti vyhnuli. Proto je potfeba v organizaci zavést tuhou disciplinu
a zaméstnance pravidelné kontrolovat. Zaméstnanciim nelze duvérovat, a proto je nutné
nad nimi uplatiovat soustavny dohled. V z4jmu zabezpeceni téchto aktivit je nezbytné,
aby organizace méla striktné hierarchickou strukturu a vytvofila si efektivni kontrolni
systém na kazdé Urovni fizeni. Zaroven je potfeba vytvofit systém lakavych pobidek
(odmén a benefitll), aby bylo snaz§i zaméstnance motivovat k praci a tuto jejich motivaci
dlouhodob¢ udrzovat. Teorie Y naproti tomu vychazi z pfedpokladu, ze zaméstnanci jsou
ctizadostivi, motivovani, ochotni pfevzit odpovédnost a pripraveni garantovat kvalitu své
prace. Jsou schopni provadét vlastni kontrolu plnéni ukolii a korigovat zpiisoby dosahovani
svych cili. Zaméstnanci vyhledavaji piilezitosti k pievzeti odpovédnosti, vyviji iniciativu,
uplatituji své schopnosti a rozviji svllj potencidl. Tato teorie ukazuje, ze je mozné
zamestnance motivovat nejen pomoci odmén a trestli, ale rovnéz tim, ze jim nadfizeni
pracovnici projevi divéru a poskytnou jim vétSi volnost pii plnéni utkold. Organizaéni

struktura by méla tento model podporovat a neméla by byt neprichodna (Horska, 2009).

Styl vedeni U teorie X se tedy bude uréité¢ liSit od stylu vedeni u teorie Y.
U teorie X pijde o autoritativni styl, ktery je zaloZzen na hrozbé trestu. Oproti tomu

teorie Y ptedstavuje styl, ve kterém je hlavnim motivatorem tviréi prace (Blazek, 2014).
3.3.3 Motivace

Urban (2017) tvrdi, Ze motivace zaméstnancl posiluje jejich pracovni nasazeni,
odpovédnost a iniciativu. Neni v§ak automatickd. Spravné pouzivani motivacnich nastroju,
tikoltl organizace i kazdého vedouciho. Casto v§ak patii k ukolim, se kterymi si vedouci
pracovnici nevédi zcela rady. Nalézt cestu k i¢inné motivaci piepokladd odpoveédét na dveé
zakladni otazky. Za prvé, ¢im zaméstnance motivovat, tedy co jim nabidnout za jejich
vynaloZené pracovni Gsili a nasazeni. Za druhé, jak s financnimi a dal§imi motiva¢nimi

nastroji zachazet, kdy a jakym zplisobem je pouzit.
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Cejthamr a Dédina (2010) déli motivaci na vnitini @ vnéj$i. Vnitini motivace
souvisi s ,,psychologickymi® odménami (moznost vyuzit své schopnosti, smysl
pro vyhledavani ukolu, jejich plnéni, ocenéni a uznani). Vnéj§i motivace se vztahuje
kK hmotnym odménam (mzda, socialni vyhody, podpora, pracovni smlouva, pracovni

prostiedi ¢i podminky préce).

Pokud chce manazer spravné motivovat své podiizené, musi je podle Stybla (2008)
nejprve dukladné a dobie poznat a vyznat se v nich. Bez zjisténi podnétt, které vedou
k jejich individualni motivaci, nelze efektivné vést a fidit.

Mnoho manazerti se domniva, ze jedinou a hlavni motivaci pro zaméstnance jSou
penize, neni to vSak pravda. Penize patii mezi ty nejdulezitéjsi faktory motivace, ale nejsou
jedinym. Podle Bélohlavka (2005) krom¢ penéz slouzi k motivaci zaméstnanct i tyto

faktory:

e penize - jsou dilezitym motivem pro vétSinu lidi. Néktefi lidé tento motiv
berou jako jediny a pro penize jsou ochotni udélat vSe. Jina motivace,

nez mzda, je nezajima,

e osobni postaveni - potieba vést lidi, rozhodovat, hrdost a radost

Z dosazeného postaveni,

e pracovni vysledky - motivace je dulezita hlavné z hlediska celé organizace.
Pro organizaci jsou duleziti zaméstnanci, kteti maji svoji praci radi, délaji ji
na maximum a jsou tak energii firmy. Jsou soutézivi, a kdyz se jim nedafi,
snazi se svoji praci zlepsit tak, aby byli sami spokojeni a byli lepsi nez
jejich spolupracovnici,

e pratelstvi - pro mnoho lidi je pratelstvi, dobrd nalada a pozitivni energie

vvvvv

e jistota - n¢ktefi lidé netouzi po vysoké mzde ¢i vySSim postaveni, ale jde

jim pouze 0 udrzeni své pracovni pozice,

e odbornost - tento faktor je hlavnim motivem pro lidi, ktefi se chté&ji

ve svém profesnim Zivoté dale rozvijet,

35



e samostatnost - samostatni lidé nechtéji nikoho za svého nadfizeného

a nechtéji sdilet kancelafe s mnoha spolupracovniky,

e Kkreativita - tento faktor je dilezity pro lidi, ktefi radi tvofi nové véci.
3.3.4 Koucovani

Koucovani je osobni pfistup manazera odehrdvajici se pii vykonu prace
apouzivany k tomu, aby pomohl lidem rozvijet jejich dovednosti a schopnosti
(Armstrong, 2008).

Armstrong (2008) popisuje koucovani na uloze manazera, ktery je tu proto,
aby prostiednictvim lidi dosahl vysledku. Manazer nese odpovédnost za zabezpeceni toho,
ze tito lidé ziskaji a zdokonali dovednosti, které potiebuji. Dobry manazer véri, ze lidé
mohou uspét a ze on sam je schopen k jejich tspéchu dopomaoci. Je schopen poznat, co lidé
pottebuji ke zlepSeni jejich vykonil. Pokud mé& manazer potfebné dovednosti, zkuSenosti
a odhodlani, pak koucovani umoznuje zabezpeCovat spravnou motivaci, fad a efektivni

zpétnou vazbu.

Dvorakova (2007) tika, Ze nezbytnym ptedpokladem k Uspé$Snému koucovani je
aktivita dan¢ho pracovnika, jenz sam prebird odpovédnost za svij rozvoj. DalSim

nezbytnym piedpokladem je vzajemna diivéra mezi manazerem a pracovnikem.
Dobry kou¢ by mél podle Daigelera (2008) dodrzovat tyto zasady chovani:
e kouc nepoucuje, ale pomaha ucit se,

e zaujimd pozorny a soustiedény postoj a dava pracovnikovi tu moznost,

aby se pod jeho vedenim mohl problému vénovat,

e pracovnikovi aktivné naslouchd, coZ znamena, Ze nevnima pouze vécné

informace, ale 1 vyznam, ktery ma dana véc pro pracovnika,

e drZi se zpét a vyhyba se struénym, rychlym odpovédim. Naopak se snazi

vhodnymi otazkami o hlubsi pochopeni situace,
e zamgéiuje se ve svém chovani na cil a hledani feseni.

Efektivniho koucovani bude podle Armstronga (2008) docileno v piipade, kdy

manazer (kouc) chape, ze jeho tlohou je pomahat lidem se ucit, kdy jsou lidé motivovani
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K uceni a je jim poskytovano potiebné vedeni k tomu, co by se méli ucit, a je jim také
poskytovana zpétna vazba, jak si s danou situaci poradili, kdy manazer (kouc¢) lidem
nasloucha, aby pochopil, co potiebuji, a zaujima pfitom pozitivni piistup, kdy stavi
na silnych strankach a zkusenostech. Je dulezité si pamatovat, ze uceni je aktivni a nikoliv

pasivni proces - kou¢ musi tedy docilit toho, aby se lidé do procesu aktivné zapojili.
3.3.5 Komunikace

Baldoni (2007) tvrdi, ze: ,, Komunikace je v procesu leadershipu rozhodujici. Je to
zpuisob, jakym lidr zprostiedkuje své vnitini ja vnéjsimu svetu. Kdyz o tom premyslite,

komunikace lezi v centru vseho, co lidr musi udélat.

Podle Weihricha a Koontze (1993) komunikace sjednocuje vSechny c¢innosti
organizace, propojuje lidi mezi sebou a prostfednictvim ziskavani uziteénych informaci
dochazi k dosazeni stanovenych cili. Handlif (1998) uvadi, Ze komunikace je uceleny
informac¢ni systém organizace, ktery organizuje vyménu informaci v podniku. Komunikace

je velmi duleZitou soucasti procesu fizeni organizace a je potieba se ji dikladné zabyvat.

Obrazek 4 ukazuje model a klicové prvky komunikace. Podle Vymétala (2008)
tento model rozeznavd zdkladni prvky komunikace jako odesilatel, vznik sdélent,
zakodovani sdé€leni, volba komunika¢niho média, pifenos (Sum), pfijemce, piijem
a dekodovani sdéleni, formovani zpétné vazby a zpétnou vazbu. Lze tedy fici, ze néjaka
osoba nebo skupina ma informaci nebo zpravu, kterou chce predat jiné osobé nebo
skuping€. Odesilatel musi zvazit, co pfijemce musi védét, co by mél védét a co by mohl
veédét, aby mél dostatek potiebnych informaci a minimum piebytecnych informaci. Aby
mohl odesilatel své sdéleni odeslat, musi jej pievést do smysluplné formy (zakddovat)
aposlat jej pomoci komunika¢niho média. Proces zakddovani tedy spociva v prevodu
odesilatelovych myslenek do systematické fady symboltl, vyjadiujicich odesilateltiv timysl.
Pokud je sdéleni zakodovano, je nutné zvolit vhodné komunika¢ni médium pro pienos
sdéleni od odesilatele k ptijemci. Médiem mulZze byt napiiklad sd€leni zo¢i do oci,
rozhovor, sdéleni pomoci telefonu ¢i faxu, sdéleni na poraddch a dalsi. Piijemce
interpretuje sdéleni na zaklad¢ svych predchozich zkuSenosti a na zdklad€¢ urcitych
pravidel. Proces dekddovani muze byt nékdy znacné narocny, a to zejména tehdy, je-li
komunikac¢ni proces doprovazen znaénym Sumem. Proces komunikace je oboustranny a to

znamena, Ze mezi odesilatelem a pfijemcem existuje zpétna vazba, kterd miiZze odesilatele
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informovat o tom, zda pfijemce sdéleni porozumél, ¢i jestli potfebuje néjaké dopliujici

informace nebo zda s odesilatelem souhlasi ¢i nesouhlasi.

Obrazek 4: Prvky komunikacniho procesu

Odesilatel Ptenos (Sum) Prijemce
. , . Volba Piijem a Formovani
Vznik Zakddovani e ,J . s
— .., ¥ komunikaCniho (| dekdédovani H»{  zpétné >
sdéleni sdéleni L 1 i,
média sdéleni vazby

Zpétna vazba

Zdroj: Vymeétal (2008)

Organizacni struktura by méla, jak uvadi Donnelly a kol. (1997), vytvaret prostor

pro komunikaci ve ¢tyfech smérech, a to horizontaln¢, diagonaln¢, vzestupné a sestupné.

Tyto Ctyfi sméry vytvareji rdmec, v némz probiha komunikace v organizaci. Pokud se

manazer vénuje kazdému z téchto smérii, umoziiuje mu to 1épe analyzovat a nasledné

odstranit bariéry stojici v cesté efektivni podnikové komunikaci.

Dle Vymeétala (2008) se jednotlivé druhy komunikace definuji nasledovné:

horizontalni komunikace zahrnuje komunikaci pracovnikd na stejné
organiza¢ni Urovni, pracovnikii jednoho tymu nebo pracovnikli na riizné
organiza¢ni Urovni, ale v jiné vertikdlni linii fizeni. Tento zplsob
komunikace zabezpecuje piedevsim neformalni, spontanni koordinaci

¢innosti, nezbytnou K efektivnimu fungovani organizace.

diagonalni komunikace je nejméné pouzivanym zpusobem komunikace
v organizaci. Pouziva se tehdy, pokud je efektivnéj$i nez ostatni typy
komunikace (naptiklad z hlediska ¢asu). Probiha neomezené mezi riznymi
organizaénimi Urovnémi r0znych utvard organizace a nemusi proto

dodrzovat vertikalni organiza¢ni strukturu.

vzestupna komunikace zabezpecuje tok informaci z niz§iho organiza¢niho
stupné k vysSimu, tedy od podiizeného k nadiizenému. Tato komunikace

byva realizovana diskuzemi na poradach, schtizich a konferencich.
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e sestupna komunikace smétfuje z vyssSich organizacnich stupna k nizsim,
tedy od nadfizeného k podiizenému. Je obvykle realizovana pracovnimi
instrukcemi, obézniky, oficidlnimi dokumenty, manudly, ptikazy,

organiza¢nimi smérnicemi, popisy prace a podobng¢.
3.3.6 Delegovani

Blazek (2014) definuje delegovani jako proces prendseni ukold, pravomoci
a odpovédnosti z rukou manazera do rukou jeho podfizenych. Lojda (2011) definuje
delegovani jako jednu z technik, kterd umoznuji manazerim plné se soustiedit na plnéni
podstatnych tkold, jez jsou od nich vyzadovany. Podle Cipra (2009) je potieba delegovani
chapat jako dlouhodoby proces, pii némz manazer postupné vklada dtvéru do svého
podiizeného nebo kolegy, kterého postupné testuje zvysujici se narocnosti svéfenych
odpovédnosti a soucasné¢ ho vybavuje stile rozsahlejSimi pravomocemi. Delegovani je

V podstaté investice do pracovnika, ktera se mlze projevit az po delsi dobé.

V SirSim pojeti lze podle Cipra (2009) delegovani chdpat nikoliv pouze jako
predavani pravomoci, ale také jako nastroj motivovani a rozvijeni pracovnikl a také jako
specifickou socidlni aktivitu, ktera je zalozena na kvalitni formé komunikace manaZzera

S podfizenym ¢i kolegy.

Podle Mikulastika (2007) delegovani od manazera vyzaduje schopnost rozpoznat ty
spravné lidi, na které mtze ukoly delegovat. Manazer musi poznat, kdo je divéryhodny,
spolehlivy a schopny dany tkol splnit. Dulezité je, aby delegoval v pln¢ mife a pfedem,
aby dodaten& neménil podminky a nevytvatel tak nepfehlednou situaci. Ukoly by mély

byt delegovany jako celky a mély by byt delegovany ptesné.

Podle Armstronga (2008) je mozné rozliSovat mezi tvrdym a mékkym
delegovanim. Tvrdé delegovani obnasi piesnou specifikaci co délat, jak to délat
a stanoveni vysledkd vcetné termini. K tvrdému delegovani patii pravidelna kontrola.
Mekké delegovani obnasi vSeobecné stanoveni cil, dohodu o mife pravomoci, a definici
pfipadnych odchylek nebo vyjimek, pii kterych je potieba pfedavat zpétné informace.
Samotny postup k dosazeni vytyCené¢ho cile je v plné kompetenci delegovaného

pracovnika.
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Manazer by mél umét podle Blazka (2014) rozhodnout, které ukoly by mél
delegovat a které si ponechat. Ukoly jsou posuzovany z hlediska naléhavosti a diileZitosti.
Jsou rozdéleny do ¢ty skupin dle priorit. Dulezitost je ve smyslu manazerovy kvalifikace,
postaveni, odpovédnosti a Casového vytizeni. Jednoduchou pomucku, které ukoly by mél

manazer delegovat a které si ponechat, 1ze vidét na obrazku 5.

Obrazek 5: Priorita dkolu

vysoka
A
= , Bo v ’ ’ Ao v ,
N UKOLY DULEZITE, UKOLY DULEZITE
= ALE NENALEHAVE A NALEHAVE
D UKOLY NEDULEZITE, UKOLY NEDULEZITE,
= | A NENALEHAVE A NALEHAVE
nizkda >
nizka NALEHAVOST vysoka

Zdroj: Blazek (2014)

Podle Lojdy (2011) mohou pfti delegovani také nastat bariéry, které vychazeji ze tii
zékladnich zdroji. Prvni zdrojem je sam manazer, ktery se nedokédze s delegovanim
vyrovnat a odmitd ho. Bariéry mohou vzniknout, kdyZ manaZer nemé dostate¢ny piehled,
nema dost informaci, nebo neni sam schopny dany ukol provést, ma obavy ze ztraty
kontroly nad vykonavanymi tkoly. Nékdy manaZer nedeleguje jen proto, Ze je zvykly dany
ukol plnit sam a myslenka na delegovani jej ani nenapadne. V mnoha piipadech brani
delegovani nediivéra ve své podfizené, ¢i strach z podiizenych jako konkurence. Druhym
zdrojem mohou byt podfizeni, ktefi zacnou vii¢i delegovani vytvatet odpor. Lidé si ¢asto
neveéri, Ze by narocny tkol zvladli, protoZze nemaji dostatek zkuSenosti a kvalifikace. Maji
strach z mozné kritiky. Podfizeni také mohou byt lini nebo mohou byt natolik vytizeni
svoji dosavadni praci, Ze dalsi tkol odmitaji z nedostatku kapacit. Jednim z nejcastéjSich
jevl, které brani v delegovani, jsou nediivéra ve schopnosti manazera, nedostatek
informaci ¢i Spatné zkuSenosti. Tietim zdrojem jsou vnéj§i omezeni. ManaZer muze
zvladat velmi dobte techniku delegovani, ale pokud nema pro provedeni ukolu dostatek
kapacit (napf. lidi), nema smysl se delegovanim viibec zabyvat. Za vngj$i omezeni se
povazuji i vztahy na pracovisti, které kdyz jsou konfliktni, tak mohou vytvaret informacni

bariéry.
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3.3.7 Schopnosti vedouciho pracovnika

Kazdy vedouci pracovnik musi disponovat uréitymi schopnostmi, aby byl schopen

co nejlépe plnit tkoly. Podle Daigelera (2008) jsou to tyto:

e odborné schopnosti - vedouci pracovnik je ten, kdo vynikl ve svém oboru,
odborné vlastnosti jsou tedy u vedoucich pracovnikii samoziejmosti. Cim
vyse v hierarchii vedoucich pracovniki cloveék vystoupa, tim komplexné;si

budou jeho tkoly.

e metodické a procesni schopnosti - ustiedni kol vedeni spociva
Vv nasmérovani ¢innosti v organizaci k urcitému cili. K tomu jsou zapotiebi
rizné metody a techniky, které se tykaji planovani, organizace a fizeni.
Ukolem je rozdélit cile na dilgi cile a ty pak uvést do souladu s cili
jednotlivych pracovnikii. Vedouci musi rozhodovat, iniciovat projekty

a kontrolovat vysledky.

e sSocialné komunikaéni schopnosti — cile uskuteciiuji jednotlivi pracovnici.
Vedouci pracovnik potiebuje empatii, talent pro komunikaci a mnoho
dalsich tzv. mékkych dovednosti, aby dokazal v jednom tymu spojit
pracovniky riznych povah a schopnosti a nasméroval je ke spoleénému cili.

Jsou zde potieba techniky tykajici se jak lidi, tak ukold.

e schopnost integrace — spojeni odborniki a ostatnich pracovnikl je
nezbytné. Od vedoucich pracovnikll se ocekava, Ze dokazi spojit rizné
zpusoby prace jednotlivych ¢asti organizace.

e schopnost sebeFizeni - jde o schopnosti, které se tykaji ovladani metod
osobni organizace prace a timemanagementu. Schopnost sebetizeni je

I ustfednim bodem ostatnich manazerskych schopnosti.
3.3.8 Tymy a typy roli

V organizacich pracuji rizné typy tyma. Dédina a Odchazel (2007) rozliSuji Ctyfti

typy tymu v zavislosti na jejich cilech. Tyto tymy jsou:
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Obrazek 6: Typy tymi

Stupen
Typ tymu technicke Pracovni Typické
. . . echnické ’
T cykl vystu
diferenciace | koordinace specializace yKly ystupy
Kratke i rozhodnuti,
Poradensky nizky nizky nizky . vybér, navrhy,
dlouhé .
doporuceni
kratke, expedice
Akéni vysoky vysoky vysoky opal;:ﬂm kontrakty aj.
nizky i kag(fiiém planovan,
Projektovy vysoky vysoky vysoky orojekiu V’ZSEISAQS,’ y
opakované potraviny,
Produkéni nizky vysoky vysoky a komponenty
nepretrzité aj.

Zdroj: Dédina a Odchazel (2007)

poradenské tymy — jsou primarn¢ vytvareny pro poskytovani informaci

managementu, aby byl schopen vytvaret efektivni rozhodnuti.

akéni tymy — provadéji specifickou cinnost, jez je opakovana, ovSem
za zménénych podminek okolniho prostiedi. Clenové akéniho tymu jsou

specialisté.

pfi feSeni ukolu, na némz pracuji

ve vymezeném Case spolecné pracovnici vy€lenéni z rliznych oddéleni.

projektové tymy vznikaji

Jakmile je ukol dokoncen, projektovy tym je rozpustén.

produkéni tym — snazi se dosahnout stanovenych, pomérné jednoduchych,

cilti. Ukoly byvaji rutinni a opakované (Hayes, 2002).

Tymové role jsou takové, které charakterizuji individualni zptsob aktivity, jimZ se

zamé&stnanci zapojuji do spolecné vykonavané cinnosti a ktery vyplyvad z urcitych

osobnostnich vlastnosti. Optimalné slozeny tym obsahuje vSechny typy roli. Nékteré role

vSak mohou v

tymu chybét, coz se pak projevi negativné na vysledcich tymu. I v menSich

tymech mohou byt zastoupeny vSechny role. Lidé jsou kombinaci nékolika typt roli

(primarni a sekundarni). Podle Belbina (2010) existuji tyto role:
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inovator, myslitel - zajima se o vétsi podstatné véci spise nez o detaily. Je

schopen délat chyby z nedbalosti.

vyhledava¢ zdroji - je komunikativni. Je schopny vyhledat a sehnat

cokoliv, at’ uz se jedna o lidi, informace, finance ¢i zatizeni.

koordinator - mezi jeho silné stranky patii cit pro planovani. Vyjasiuje

cile. Dava dohromady tymy. Je to pfirozeny vidce. M4 pfirozeny respekt.

formovad, tvarovac - vedle koordinatora je formova¢ druhou vedouci roli,
kterda je spojena s autoritativnim, direktivhim a tvrdym stylem fizeni.

Formovaci maji velikou energii, kterou davaji do dosazeni svych cilu.

tymovy pracovnik - tymovy pracovnik je pratelsky ¢loveék. Jde mu hlavné

o pohodu a klid v tymu. Poméha ostatnim.

realizator - ma organizacni schopnosti a zdravy rozum. Je pracovity a umi
se ovladat. Je disciplinovany, spolehlivy a ma stdle stejné navyky, které

nehodla ménit. Jeho silnou strankou je tvorba organizacnich pland.

vyhodnocovaé, kontrolor - ma piesny uUsudek, vidi vSechny moZnosti.
Dovede srovnavat pro a proti a odvratit tak tym od nespravné cesty. Je

prakticky. Je to stratég, ktery mé vysoké naroky.

dotahovaé - ma schopnost dotahovat véci do konce, je to perfekcionista.

Hleda chyby i1 tam, kde nejsou. Plni terminy.

specialista - je to cilevédomy a iniciativni ¢lovék. Je zcela oddan své
profesi. Poskytuje védomosti a dovednosti, které jsou vzacné. Zaobira se
osobnimi zajmy a ma problémy s komunikaci. Postrada zajem o vztahy

S ostatnimi lidmi.

Tymové role jsou Casto zavislé na typu osobnosti a na preferovanych potiebach,

které sebou kazdy jednotlivec do skupiny pfinasi. Kazdy doufa, ze pfi interakci ve skupiné

neco ziska. To co chce zaméstnanec ziskat, to co ho t€8i nebo netési pii praci ve skuping, je

funkci osobnostnich rysi, které si sebou do skupiny pfinasi. Urcité osobnostni rysy umozni

predikci spravné volby ¢lent tymu tak, aby byla mozna spoluprace a vzajemna zavislost

roli (Mikulastik, 2010).
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Zakladni udaje

Obchodni firma: Styrax, a.s.

Sidlo: Zeleny pruh 94/95, 140 00 Praha 4

Identifikacni ¢islo: 27416712

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Kapital: Zakladni kapital 2 000 000 K¢, splaceno 100 %.
Kmenové akcie na jméno 20 000, pocet akcii: 100. Akcie
spole¢nosti  jsou prevoditelné jen s predchozim
souhlasem piedstavenstva.

Datum vzniku: 25. 1. 2006

Obor plsobnosti: IT podnik zaméteny piedevsim na vyvoj a implementaci

informacnich systému

Profil spole¢nosti

Podnik Styrax, a.s. zahajil svou ¢innost v poloviné roku 2006. V soucasné dobé ma

vedle hlavniho sidla v Praze pobocky také v Brn¢€, Strakonicich, Pisku a ve Vimperku.

Specializuje se predevsim na vyvoj a implementaci informac¢nich systému a na
poskytovani konzultacnich a analytickych sluZeb, a to zejména pro segment finan¢niho
trhu a zdravotnictvi. Nicméné stejné efektivné dokaze podnik Styrax, a.s. poskytnout
ovétena feseni i pro podniky z jinych segmentll — statni sprava, bankovnictvi, doprava,
ucetni a danové sluzby ¢i podniky zamétfené na elektronickou distribuci benefitnich

poukazek.

V podniku pracuji Vysoce kvalifikovani zaméstnanci. Podnik disponuje
dostate¢nou kapacitou projektovych manazeri, analytikti, programatort a testerii a je tedy
pfipraven poskytnout klientim komplexni a nadstandartni sluzby v oblasti IT dle jejich

pozadavk.

44



Vsichni projektovi manazeti jsou certifikovani pro projektové fizeni podle
mezinarodnich standardi PRINCE2 a IPMA a v minulosti se podileli na velkych
projektech, z nichz lIze uvést napiiklad nasledujici: vytvofeni informaéniho systému pro
Stiedisko cennych papirti, vytvoteni elektronického obchodniho systému pro trh s cennymi
papiry RM-SYSTEM, vytvoieni elektronického obchodniho systému pro Komoditni burzu
Praha, vytvoteni eviden¢niho systému cennych papirt pro slovensky Centralny depozitar
cennych papierov, vytvoreni informac¢niho systému pro Centralni depozitai cennych papira

v CR a dalsi.

Pfi realizaci vSech projektd je kladen velky diiraz na proces testovani a ovétovani
kvality. Tym testerd se pfi piipravé, realizaci, evidenci a vyhodnoceni testt fidi vlastni

metodikou testovani, jez vychazi ze zkuSenosti ziskanych na rozsdhlych projektech.

Rada pracovniki ma praktické zkuSenosti v oblasti IT i ze zahrani¢ni (Rakousko,
Irsko, USA, Svédsko, gV}’/carsko a Némecko), absolvovala zahrani¢ni Skoleni a vlastni
zahraniéni certifikaty (Irsko, USA, Velka Britanie, Svédsko, Rakousko). Jazykova

vybavenost zamé&stnancii firmy je tak na vysoké Grovni.

Obchodni portfolio
Klicové know-how :

e Podnik poskytuje komplexni feSeni a sluzby v informaénich technologiich, tj.:
e fizeni projektd,
e vyvoj a implementace softwarovych feSeni,
e konzultacni a analytické sluzby.
e vlastni feSeni a aplikace:
e ZEA —zabezpeceny elektronicky archiv,
e DS Admin — chytré datové schranky,
e INRES — napojeni na insolven¢ni rejstiik,
e HCM - elektronické trzisté zdravotni péce,

e REGAS —napojeni na registr adres.
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Podnik spolupracuje s fadou technologickych podnikii, ve spojeni s nimiz je schopen

nabizet zakaznikim komplexni feSeni. V souCasné dobé patii mezi jeho partnery

predevsim:

FINAMIS s.r.o.
LBMS, s.r.o.

Microsoft s.r.o.

SAS Institute CR, s.r.o.
Sophia Solutions, s.r.o.
Neit Consulting s.r.o.

STABILIT Informatik AG

Systém jakosti

Podnik ma zavedeny a udrZzovany integrovany systém managementu v souladu

s pozadavky nasledujicich norem:

Systém fizeni jakosti dle ISO 9001:2009
Systém pro management jakosti projektt dle ISO 10006:2004

Systém managementu sluzeb informacnich technologii

dle ISO/IEC 20000-1
Systém managementu bezpecnosti informaci dle ISO/IEC 27001:2006
Systém environmentalniho managementu dle 1ISO 14001:2005

Systém bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci dle OHSAS 18001:2008

Integrovany systém managementu je certifikovan spole¢nosti TAYLLOR & COX

s.r.0., ktera je nezdvislym certifikacnim orgdnem s mezinarodni plisobnosti, akreditovanym

u Ceského institutu pro akreditaci.
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Pouzivané technologie

Zakaznici mohou vyuzivat podnik pro specialni branzové know-how predevs§im

z oblasti kapitalovych trhli, zdravotnictvi a bankovnictvi, ale rovnéz pro znalosti

nasledujicich technologii a prostiedi:

Operacni systémy: MS Windows, Linux, OS X, OpenVMS,

Databaze: MS SQLServer, MySQL, PostgreSQL, ORACLE, SYBASE,
ADABAS, Informix,

Programovaci jazyky: Java, Javascript, C#, C, C++, ASP.NET, VB.NET,
NATURAL,

Vyvojova prostiedi: Eclipse, NetBeans, VisualStudio,
Mobilni platformy: i0S, Android, Windows Phone,

Pro vyvoj rozsahlych aplikaci podnik pouziva Java Enterprise technologie,
aplikaéni servery JBoss, Glassfish, objektovy piistup k DB pomoci JPA,
dale standardy jako XML, SOAP, WSDL, JSF JavaScript, JSON, AJAX,
ale i C#, ASP.NET, ASP MVC, WCF, LINQ,

Proces analyzy, vyvoje a realizace je v podniku disledné ftizen

prostfednictvim CASE néstroje Enterprise Architect.

Tabulka 2: Zakladni idaje spole¢nosti

2012 2013 2014 2015 2016
Pocet zaméstnancu 29 32 33 35 43
Vysledek hospodafeni | g 1 | 4990 | 71700 | 5839 | 5061
po zdanéni (v tis. K<)

Zdroj: Styrax, a.s. (2016)

4.2 Manazerské funkce a vedeni lidi v podniku

Styrax, a.s. je menSi podnik, ktery uz pies deset let Uspé$né svadi boj
s konkuren¢nimi podniky o pozici na trhu, rozviji se a dlouhodobé dosahuje zisku. Tato

fakta nasvédcuji tomu, Ze vedenti lidi je v tomto podniku na velice dobré tirovni.
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V podniku planuji vSichni manazefi. Dlouhodobé planovani provadi sdm majitel
(feditel) podniku, ktery je zaroven predsedou piedstavenstva, spolu s ostatnimi ¢leny
predstavenstva. Stanovi hlavni cile, které je potfeba splnit a podnikatelskou strategii
budouciho rozvoje podniku. Po jednani s manaZery je proveden prizkum trhu, kde jsou
monitorovany piedev§im vefejné zakazky, tisk a ostatni nabidky, a poté je sestaven
predbézny finanéni propocet a je vybrana optimalni varianta. Kratkodobé planovani
uskutecnuji feditelé jednotlivych divizi (manazefi). Operativni plany ve smyslu alokace
kapacit pak provadéji jednotlivi projektovi manazeti, ktefi jsou na jednotlivé projekty
vybrani z fad zaméstnanci. Podle zakazek je prace naplanovana na jednotlivé konkrétni
tydny a dny. Podnik se vzdy snazi reagovat na pozadavky a prosby zakazniki, avsak pouze

dle kapacitnich moznosti. Plany jsou pruzné.

Zasadni dilezita rozhodnuti provadi feditel podniku, jakozto piedseda
predstavenstva s ostatnimi Cleny predstavenstva. Jde prevazn€é o vyznamné zalezitosti
tykajici se podniku, vétSinou finanéné narocné. Pro tato rozhodnuti vyuziva majitel své
dlouholeté znalosti a zkuSenosti ziskané praxi v oboru, informace od podfizenych
manazerl a velmi €asto 1 svilj vlastni manaZersky cit pro feSeni situace. Pii rozhodovani se
feditel podniku neboji zariskovat. Nejde vSak o né&jaky prehnany risk, ktery by vystavoval
podnik krizové situaci. Toto riskovani pfinasi vétsinou uspéch, ale také obcas i netispéch.
Dale probihaji interni porady, kterych se ucastni feditel podniku, jeho poradce, manazer

nabidek a feditelé divizi. Rutinni (denni) rozhodovani realizuji v podniku feditelé divizi.

Prace je ve Styrax, a.s. organizovdna pomoci vnitini organizace podniku, jedna se
0 liniovou organizacni strukturu, kde vedouci vykonava vertikdlni liniové fizeni a ma
nejvyssi pravomoc a odpoveédnost. Nejvyssi slozku tvofi predstavenstvo, které ma 3 ¢leny.
Dale ma Styrax a.s. jednoho feditele, ktery je zaroven majitelem podniku a ptedsedou
pfedstavenstva @ ma pod sebou 6 pifimo fizenych osob. Jsou jimi 3 feditelé divizi,
asistentka, poradce a manaZer nabidek. Reditelé jednotlivych divizi pod sebou maji své
pfimo podfizené zaméstnance. Témito zaméstnanci jsou projektovi manazefi, analytici,
programatofi, administrativni pracovnici a testefi. S ohledem na skute¢nost, ze Styrax, a.s.
pasobi v 5 riznych lokalitach, tak kazda lokalita ma svého vedouciho pobocky. Vedoucim
poboc¢ky mohou byt feditelé divizi, nebo i v nékterém piipad¢ fadovi zaméstnanci. Na

kazdy projekt je vzdy ur€en projektovy manazer, ktery ve vétSin€ ptipadi za vysledek
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projektu zodpovida. Do svého tymu ma piidélené pracovniky. Pocet zaméstnanci podniku

kazdoro¢né nartistd, posledni dobou pomérné dynamicky. Aktualni stav je 46 zaméestnancti.

Obrazek 7: Ridici struktura podniku

Piedstavenstvo
Reditel podniku
|
1 1 1 1
Reditel divize Reditel divize Reditel divize Manazer nabidek
Podiizeni Podfizeni Podfizeni
zaméstnanci zaméstnanci zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani (2017)

Koordinaci, ktera je uzce spojena s organizovanim, provadi feditelé jednotlivych
divizi. Nékdy se objevi problémy souvisejici se snahou rychle zareagovat na poZadavky
zakaznikd, kdy nedojde k uplné synchronizaci vSech ¢innosti. Toto se vSak stava ziidkakdy

a problémy jsou vzdy rychle odstranény.

Reditel podniku v sougasnosti spoustu ukolii a ¢innosti deleguje na své podiizené
manazery. Dfive to vSak tak nebylo. Dfive chtél mit feditel kontrolu nad vétSinou
provadénych Cinnosti a délat je sam, podle sebe. Poté zjistil, ze tento zplsob neni
optimalni. On sam byl pfetézovan a nem¢l dostatek ¢asu na ty nejdilezitéjsi tikoly, a proto
zacal s delegovanim. Dnes je velmi rad, Ze ma spolehlivé a profesionalni manazery a muze

na n¢ s klidem delegovat ukoly, se kterymi nema ¢as se tolik zabyvat.

V podniku Styrax, a.s. je nejcastéji vyuzivana Ustni komunikace pii osobnich
jednanich zaméstnanci na jednotlivych divizich. Déle se manazeti spoletné se Cleny
predstavenstva G&astni pravidelnych porad, které se konaji jednou tydné. Ustni komunikaci
denné¢ dopliuji telefonické rozhovory, rozhovory pies Skype a e-mailova korespondence.
V podniku se vyskytuji ¢as od ¢asu i komunikacni bariéry. NejCastéjSimi typy jsou Sum

(nekteré informace jsou zavadéjici nebo maji zkreslujici vyznam) nebo pfili§ mnoho
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informaci za kratkou dobu, které se nestaci spravné zpracovat. Obcas se vyskytuji

I problémy s nepochopenim pokyni a pozadavkt podiizenymi pracovniky.

Motivovat spravné a efektivné podiizené je vzdy velmi slozita uloha, nebot’ kazdy
Clovéek ma odlisSny charakter, a je tézké pfijit na to, jak daného zameéstnance CO
nejefektivnéji motivovat. V podniku Styrax, a.s. se snazi k zaméstnancim pfistupovat
individualng, a dosdhnout jejich maximalni spokojenosti. Samoziejmé se vzdy najdou
i nespokojeni pracovnici. Hlavni motiva¢ni funkci plni mzdy, které jsou v podniku na
slusné urovni a neodchyluji se od priméru mezd, kterych je dosahovano ve stejném oboru.
Kromé penéz dostavaji zaméstnanci odmény formou benefitt. Podnik poskytuje
zamé&stnancim prispévky na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi. Kazdy manazer ma
sluzebni auto, mobilni telefon a notebook, vSechny tyto véci mohou vyuzivat i pro
soukromé ucely. DalSim benefitem jsou pfispévky na stravovani, rizné kulturni akce
a karta Multisport, se kterou mohou zaméstnanci vyuzivat rtizna sportovni a relaxa¢ni
centra po celé Ceské republice. Jednou z nejhlavngj§ich a nejduleZitdjsich motivaci je
pfijemné pracovni prostiedi, které¢ se feditel snazi neustdle vylepSovat napf. modernizace
pracovist’ (Socidlni zafizeni, kuchyilka). Nehmotné odmény se v podniku pouzivaji

pomérné¢ ¢asto a to prevazné formou pochval, ¢i riiznou formou moznosti seberealizace.

Y v

Reditel pribézné (Ix mésiéng) kontroluje ekonomickou efektivnost podniku
(naklady, vynosy, zisk). Dosud finan¢ni analyza neshledala zadna zavazna pochybeni ve
vedeni podniku. Manazefi provadi vzdy sebekontrolu a jejich praci namatkové sleduje
a kontroluje feditel. Reditelé divizi kontroluji své podiizené kazdy den, nebot jsou s nimi

pii praci v neustalém kontaktu.

Vedeni lidi je velmi dulezité pro efektivni zapojeni vSech pracovnikli k dosazeni
vyty¢enych cili podniku. S vedenim lidi tzce souvisi styl fidici prace manaZert.
V podniku Styrax, a.s. je styl fidici prace viech manaZerti prevazné demokraticky. Cast
svych pravomoci deleguji na podiizené pracovniky, spolupracuji s nimi a véf jejich
schopnostem. Reditel i manazefi nékdy vii¢i projektovym manazerim pouzivaji liberalni
styl fizeni, kdy maji oni a jejich pracovni tymy moZnost uplatnit vlastni ndpady
a iniciativu, provadi vlastni kontrolu a odevzdavaji praci individualné zakaznikovi. Nekdy
jsou feditelé divizi nuceni pouzit i autokraticky styl fizeni. Je to zejména v ptipad¢, kdy

podiizeny pracovnik nemd o praci zdjem, snazi se ji spiSe vyhnout, nebo o praci
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nepremysli a je radd, pokud dostane pfesné pokyny, co a jak ma délat a nasledné je
kontrolovan. Tato situace se vS8ak v podniku Styrax, a.s. prakticky nevyskytuje, nebot’
zaméestnanci maji pozitivni a aktivni pfistup k praci. VSichni manazeii praktikuji
autokraticky styl fizeni, pokud je tifeba rychle zareagovat na nastalou situaci. Styl fizeni
tedy manazefi v podniku pfizptisobuji konkrétni situaci, osobnim vlastnostem a postojim

podfizenych pracovnikil, zdvaznosti rozhodnuti apod.

Celkové vedeni podniku ma na starost vyhradn¢ feditel. Podnik zalozil a podle sebe
vybudoval, a proto vi nejlépe, co se kde v podniku déje a pro¢. Podnik je dlouhodobé
uspésny, a to vede majitele ke spokojenosti, nebot’ vidi, ze prace, ktera ho bavi a napliuje,
sméfuje spravnym smérem. Zakaznici jsou spokojeni, protoze sluzby poskytované
podnikem jsou pruzné, odborné a kvalitni. Zaméstnanci jsou spokojeni, protoze pracuji ve
stabilnim ¢eském podniku a vztahy na pracovisti jsou osobni a umoziuji tak bezprostiedni
komunikaci. Zaroven jsou zaméstnanci za odvedenou praci spravedlivé odménéni. Podnik
je efektivni, protoze generuje zisk. Stabilita podniku je vSak neustale narusovana, protoze
na trhu se v8e rychle méni. Podnik se snazi t¢émto zménam co nejrychleji pfizpusobit.
Podnik se snazi tyto zmény dlouhodobé ptedvidat a v¢as a spravné na né reagovat. Podnik

je tedy dynamicky.

Podnik je flexibilni, neustale se snazi pfizptisobovat, situaci na trhu, zédkaznikiim
a pohotové reagovat na vSechny zmény. Flexibilni jsou i zaméstnanci podniku, ktefi
pracuji nékdy i o vikendu nebo po pracovni dobé&, pokud je to potieba. Podnik praktikuje
tzv. smluvni flexibilitu, kdy zaméstnava lidi, napf. na dohodu o provedeni prace nebo

externi podniky, napt. na dohodu o pracovni ¢innosti.

V podniku pievazuji profesionalni a ptatelské vztahy na pracovisti, které maji
pozitivni vliv na efektivni vykon zaméstnanci, tedy i podniku. Obc¢as nastane na pracovisti
konfliktni situace, ktera vznikne vétSinou individualnim chovanim nekterych jednotlivced,
nesouladu v nazorech, ¢i nedorozuménim v komunikaci. Tato situace je vSak velmi
ojedinéla a vétSinou se rychle a bezproblémové vytesi.

V podniku jsou uréeny formalni skupiny ke splnéni zadanych konkrétnich ukola
a projektii na jednotlivych divizich. Clenové skupin jsou pedlivé vybirani. Nemaji mezi
sebou zadny vyrazny problém, vétSinou si rozumi, maji spolec¢né zajmy a spoléhaji jeden

na druhého. Atmosféra na pracovisti je prevazné uvolnénd, neformalni, pracovnici spolu
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¢asto komunikuji o problémech, které se snazi vyiesit. V podniku je tedy optimalni situace,

kdy formélni skupiny funguji stejné¢ dobte jako skupiny neformalni.

Pti vedeni lidi je potifeba pokazdé vychazet z jejich vztahu k praci (Bélohlavek,
2008). Ve Styrax, a.s. je zaméstnana pouze velmi mala ¢ast zaméstnancu, ktefi pracuji
pouze proto, aby zajistili obzivu pro sebe a svou rodinu. Tato skupina pracovnikli nema
vibec zadné ambice a musi byt kontrolovana a vedena. Zbyla skupina pracovnikii ma
K praci pfirozeny kladny vztah, prace je bavi a je pro né zdrojem seberealizace.
Zamgéstnanci jsou k podniku loajalni a pfijimaji odpovédnost. Jednotlivi manazeii

vychazeji z téchto poznatkii a voli hodici se styl fidici prace.

Podnikova kultura ve Styrax, a.s. je samoziejmosti. Podnik se snazi maximalné
uspokojit vSechny partnery podniku. Témito partnery jsou zdkaznici, dodavatelé¢ a dalsi
subjekty, které s podnikem spolupracuji. Podnik se snazi pracovat odborné, profesionalné
apfi praci pouzivat logické mysleni, pfipadné vymyslet néjaké zlepSeni. Dilezita je
v podniku také tymova prace, kdy se podnik snazi co nejvice zainteresovat zaméstnance do
fungovani podniku. Podnik se snazi o maximalni otevienost a komunikativnost firemnich
cili, komentuje strategicka rozhodnuti a zmény. V minulosti se vyjime¢né stalo, ze Se
néktefi zaméstnanci neztotoznili s podnikovou kulturou, nepfijali stézejni hodnoty

podniku, a proto ho dobrovolné¢ opustili.

4.3 Vyhodnoceni osobniho rozhovoru

Rozhovor s majitelem a soucasné feditelem podniku Styrax, a.s. se uskutecnil
Vv poloviné prosince 2017. Otazky byly pfedem pfipravené, standardizované. Atmosféra
béhem rozhovoru byla pfijemnd, az ptatelska. Dotazovany mluvil pfimo k véci, a proto
nenastaly béhem rozhovoru zadné problémy. Piesnd citace rozhovoru je uvedena

Vv piiloze 4.

Respondent ohodnotil sviyj styl fizeni jako demokraticky. Je to ¢lovek, ktery pro
podnik Zije, ale zaroven mu hodné zalezi na svych zaméstnancich, nebot’ bohatstvi podniku
se skryva pravé v nich. Proto se snazi maximalné konzultovat se ¢leny vedeni podniku
vSechny dulezité véci, tykajici se vedeni podniku. Maximalné vyuziva komunikace pfi
strategickych rozhodnutich a respektuje nazory svych spolupracovnikii a podiizenych. Jeho

silnou strankou je duslednost, ptatelsky pfistup, orientace pifimo na cil a pfimocarost
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V jednani, ktera vede k okamzitému feSeni nastalych problematickych situaci. Za svoje
slabé stranky povazuje jesitnost a to, ze si n¢které véci bere piili§ osobné. Respondent se
snazi posledni dobou delegovat nékteré své ¢innosti, které ma moznost delegovat, coz mu
zameéstnancim ziskat zkusSenosti a zvedne jejich sebevédomi. Respondent se domniva, ze
komunikace se zaméstnanci probiha bez problémi, je jim schopen zfetelné a kvalitné
vysvétlit zadany ukol a zaroven umi i patficné ocenit kvalitné odvedenou praci.
Zaméstnance chvali ¢asto a rad. Podle majitele podniku muze byt prace v podniku
stresujici a to predevsim pro jeho piimé podiizené, ktefi jsou v uzsim vedeni firmy, protoze
je na n¢ kladen vétsi tlak pro dosazeni potiebnych vysledkii. Na fadové zaméstnance neni
vyvijen az takovy tlak a proto se majitel domnivd, Ze stres se u nich pf#ili§ neprojevuje,
nebo to nezpozoroval. Podiizeni, pfedev§im pak jeho piimi podiizeni, jsou dostate¢né
stimulovani. U béznych pracovnikli se pracuje na zménach, které povedou ke zlepSeni
stimulace a motivace téchto zaméstnanct. V podniku vznika minimum konfliktd, ale kdyz
uz nastanou, fesi je majitel okamzitym jedndnim s doty¢nym, kdy si z o¢i do o¢i vysvétli
pti¢iny vzniku konfliktu, vzajemné postoje k dané situaci a spole¢né¢ vymysli nasledné
vhodné feSeni odstranéni konfliktu. Pravidelné porady, které¢ se konaji jednou za tyden,
jsou pro chod podniku velmi dilezité. Probira se zde aktudlni situace v podniku a hleda se
vhodny zptsob ke zlepSeni fungovani podniku. Majitel podniku se snazi byt pfi vybéru
zamé&stnancl precizni, ale i tak u nékterych znich obcas néco postrada. Je to velmi
individualni. U nékterych zaméstnancti to je obchodni citéni, u n¢kterych vyssi nadhled, ¢i
vy$8i mira spoluprace. Nejobtizné€j$im tikolem manazera je podle né&j udrzet v souladu

zajmy zaméstnancu, potieby zakaznikl a rentabilitu projektu.
4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Pro posouzeni manazerskych funkci se zaméfenim na vedeni lidi v podniku
Styrax, a.s. byly vytvotfeny dva dotazniky. Prvni dotaznik byl uren pro manazZery podniku
(ptiloha 2). Druhy dotaznik byl uréen pro piimé podiizené jednotlivych manazerd

(ptiloha 3).

Dotaznikové Setfeni probéhlo zac¢atkem unora 2018. Dotazniky byly predany podle
fidici struktury manazeriim, kteti je poté pfedali svym pfimym podiizenym pracovnikiim.

Pro zachovani anonymity byla v podniku zfizena sbérna mista, kde byly ziizeny sbérné
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boxy, kam zaméstnanci odevzdavali vyplnéné dotazniky. Rozdano bylo celkem
47 dotaznikdi. Vraceno zpét bylo 44 vyplnénych dotaznikli. Névratnost dotazniki

U manazert byla 100 %, u zamé&stnancii byla ndvratnost nizsi, konkrétné 92,9 %.

Sbér dat byl realizovan prostiednictvim dotaznikii v pisemné podobg. Kazdy
z ptedlozenych dotaznikli obsahoval dvacet otazek. Otazky byly vétSinou uzaviené, kdy
respondenti meli moznost vybrat pouze jednu z nabizenych odpovédi. Posledni otazka
v dotazniku byla oteviend a dévala moznost vyjadfeni vlastniho nazoru k dané

problematice.

Prvni ¢ast otdzek méla za ukol charakterizovat jednotlivé respondenty pracujici
v podniku. V podniku Styrax, a.s. pracuji z v&tsi ¢asti muzi, kterych je 84,1 %., Zen pracuje
v podniku 15,9 %.

Graf 1: SloZeni zaméstnancu podle pohlavi

B Muzi

u Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Veékova struktura zaméstnancli podniku je nasledujici. V podniku pracuje 4,5 %
zaméstnancu ve véku do 25 let, dale 40,9 % zaméstnancu v rozmezi 25 — 35 let, 29,5 %
zaméstnancu v rozmezi 35 — 45 let, 18,2 % zaméstnancu v rozmezi 45 — 55 let a 6,8 %

zameéstnancu starSich 55 let.
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Graf 2: Vékova struktura zaméstnanci podle véku

B do 25 let
W 25-35 let
m 35-45 let
W 45-55 let
nad 55 let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

V podniku nepracuje zadny pracovnik, jehoz nejvyssim tuspésné dokoncenym
vzdélanim, by bylo zakladni vzdélani, 11,4 % zaméstnanci je vyuceno, 36,4 %
zamé&stnancl dosahlo stfedoSkolského vzdélani zakonceného Uspé$né sloZzenou maturitni

zkouskou a 52,3 % zaméstnanci dosahlo vysokoSkolského vzdélani.

Graf 3: SloZeni zaméstnancu dle dosaZzeného vzdélani

Vyuceni
B Stfedni s maturitou

B Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Fluktuace v podniku je pomérné nizka, vétsina zaméstnancl pracuje v podniku vice
nez 5 let. Konkrétné méné nez 1 rok pracuje v podniku 6,8 % zaméstnanct, v rozmezi
1-5 let pracuje v podniku 20,5 % zaméstnanct, v rozmezi 5-10 let pracuje v podniku

54,5 % zaméstnanct a vice nez 10 let v podniku pracuje 18,2 % zamé&stnancu.
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Graf 4: Struktura zaméstnancii podle délky zaméstnani v podniku

do 1 roku
m1-5 et
m 5-10 let

B vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

NejvysSi droven Fizeni

Dotaznikového Setfeni se ucastnil feditel podniku, ktery je zaroven majitelem
a vSichni jemu piimo podfizeni manazeti. Konkrétn¢ tii feditelé divizi a manaZer nabidek.
Reditel podniku je muz, vysokoskolsky vzd&lany, ktery podnik zalozil a komplexné fidi.
Ptimo pod sebou vede Ctyfi manaZery. VSichni dotazovani manazefi jsou muZi a jejich
dosazené vzdélani je vysokoskolské. Dva z nich v podniku pracuji vice nez 10 let, dalsi

dva v podniku pracuji méné nez 5 let.

Vysledek dotaznikového Setfeni ukazal, Ze nazory a odpovédi jednotlivych
manazerl na dotazované otazky se pfevazné shoduji. Nazory a odpovédi feditele podniku
jsou také z veétsi casti vsouladu s odpovédmi manazerl. Z prizkumu je ziejmé, zZe
nadfizeny seznamuje své podiizené zaméstnance s podnikovymi cili a budoucim vyvojem
podniku. VSichni manazefi se pfi své praci neustale u¢i novym vécem. Nadfizeny deleguje
ukoly na své podiizené. To je velmi dulezité, nebot’ tim muize byt uspokojena potieba
odpovédnosti a wuznani, zaméstnanec muze ukazat své schopnosti a potencial
a Vv neposledni fad€ to je moznost osobniho a profesniho ristu zaméstnance. Nadiizeny
komunikuje se svymi podiizenymi vzdy podle potieby a zaméstnanci témét vzdy rozumi
zadanému ukolu, jehoz splnéni je od nich ocekdvano. Mens$i rozpor mezi odpovéd’mi

nastal u otdzky tykajici se motivace zaméstnancli. VéEtSina manazerii, vcetné feditele

vvvvv

vvvvv
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finan¢ni odmeéné je pochvala. Je patrné, ze motivace je zcela individualni a pro kazdého
zamé&stnance pracujictho v podniku je dulezity jiny motiv. Podiizeni hodnoti svého
nadfizeného jako spravedlivého nadiizeného, ktery praktikuje demokraticky styl fizeni
asvé podiizené participuje do procesu rozhodovani. Nadiizeny vzdy poskytuje
podfizenym zpétnou vazbu po vykonani zadané¢ho ukolu. Mezi nadiizenym a podiizenymi
je vzajemna duvéra, kterd je pro uspésnou spolupraci stézejni, atmosféra na pracovisti je
vicemén¢ pratelska, bezkonfliktni. Nadfizeny plsobi na své podiizené pratelsky
a sympaticky, je empaticky, snazi se svym podifizenym porozumét a maximalné jim
vyhovét. VSichni pracuji jako jeden tym. V posledni oteviené otazce se vSichni manazeti
viceméné shoduji. Vidi, feditele jako pracovitého, pratelského ¢loveka, ktery praci obétuje
maximum, perfektné se orientuje v oboru a hlavné diky nému je tento podnik uspésny.

Nikdo z manaZzert neuvedl Zadnou kritiku.

Tabulka 3: Shoda odpovédi nadfizeného s jeho podiizenymi na nejvyssi irovni Fizeni

Zkoumany jev Shoda v %
Delegovani 100
Komunikace 100
Motivace, stimulace 75
Spravedlivost 100
Styl fizeni 100
Zpétna vazba 100
Duivéra 100
Atmosféra na pracovisti 100
Tymova prace 100
Empatie nadtizeného 100

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
Stiedni uroven rizeni
V podniku Styrax, a.s. piedstavuji stfedni uroven fizeni 4 manazeti (3 feditelé

divizi a manaZer nabidek) a jejich pfimo podfizeni zaméstnanci. Pro analyzu manazZerskych

funkci se zaméfenim na vedeni lidi byli vybrani vSichni 4 manazefi.
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Pracovni tym Divize 1 tvofi feditel divize a 12 jemu pifimo podiizenych
pracovnikli. Muzi maji v pracovnim tymu vétsi zastoupeni, konkrétné je jich 11, zbytek
pracovniho tymu tvofi 2 zeny. VSichni ¢lenové Divize 1 se Gcastnili dotaznikového Setieni.
Reditel Divize 1 je vysokoskolsky vzdélany muz, ktery u podniku ptisobi méné nez 5 let.
V pracovnim tymu pievladaji vysokoskolsky vzd€lani zaméstnanci, konkrétné je jich
53,9 % (7 zaméstnancit). 69,2 % zaméstnancli pracuje v podniku déle nez 5 let a maji
dostatek vlastnich zkuSenosti s manazerskymi dovednostmi svého nadfizeného.
V pracovnim tymu je 1 feditel divize (manazer), 5 programdator, 3 analytici, 3 testefi
a 1 administrativni pracovnik. Odpovédi podiizenych se u nékterych otazek bez vyjimky
shodovaly, u n¢kterych otazek mirn€ rozchazely a u nékterych otazek vyrazné lisily. Stejné
tak n€kdy vznikal nesoulad mezi odpovéd'mi manazera a jeho pfimych podiizenych.
Manazer seznamuje své podiizené s cili a budoucim vyvojem podniku, coZ potvrdili bez
vyjimky vSichni jeho piimo podfizeni pracovnici. Podfizeni se, az na jednoho
zameéstnance, neustale pti své praci uc¢i nééemu novému, zjist'uji nové poznatky tykajici se
jejich préce, ale i tfeba socialnich vztahli na pracovisti. Prace tedy neni stereotypni, je pro
zaméstnance nécim zajimava a to mize pomoci k vyssi pracovni aktivité. Manazer tvrdi,
ze deleguje ukoly na své podiizené, vétSina zaméstnanct to i potvrdila, avSak ne vSichni
podiizeni zaméstnanci byli stejného nazoru. Delegovani ukoli od svého nadfizeného
potvrdilo 58,3 % respondentti, naopak 25 % dotazanych uvedlo, Ze manaZer na n¢ zadné

své ukoly nedeleguje.

Graf 5: Divize 1 — Delegovani ukoli

® Ano

B SpiSe ano

B SpiSe ne
Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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Manazer se svymi podfizenymi komunikuje operativné, kdy je potieba. S nékterymi
podfizenymi komunikuje pravidelné na denni bézi, s jinymi podiizenymi komunikuje 1x za
tyden, avSak vZzdy je manaZer pfipraven feSit nastalou situaci okamZzitou komunikaci.
Problém n¢kdy muze nastat v komunikaci pfi zadavani ukoll. Manazer se domniva, Ze
dokaze vétSinou jasné a srozumiteln¢ vysvétlit zadani tkolu, ale sdm si je dobie védom, ze
jednou za cCas nastane situace, kdy jeho podfizeni zadany tkol Spatné pochopili. To
vyplynulo i z odpovédi respondentti, kde téméf vSichni zaméstnanci rozumi, nebo spise
rozumi zadanému Ukolu. Manazer uvedl, Ze pro zaméstnance je nejzajimavéjsi stimulaci
vedle finan¢niho ohodnoceni pratelska atmosféra na pracovisti. Polovina zaméstnanct se
s jeho nazorem ztotoznila, zbytek povaZzuje za nejzajimavéjsi stimulaci benefity (33,3 %)

nebo pochvalu (16,7 %).

Graf 6: Divize 1 — Stimulace podiizenych pracovniki

Pochvala
B Benefity

B Pratelska atmosféra

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Manazer o sobé uvedl, ze je spiSe spravedlivy ke svym podiizenym pracovniki,
tohoto nazoru je vétSina zaméstnancl, pouze 16,7 % zaméstnancl si mysli, Ze manazer

neni spravedlivy.
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Graf 7: Divize 1 — Spravedlivy pfistup manaZera

® Ano
B SpiSe ano

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Vsichni podfizeni pracovnici se bez vyjimky shodli, Ze jejich nadfizeny uplatiiuje
demokraticky styl fizeni. Manazer je ve svém snazeni Sice velice aktivni a ma
pfi zavéreCném rozhodovani konecné slovo, ale 0 mozném postupu feSeni se radi se svymi
podiizenymi, diskutuje s nimi a nechava jim prostor pro vyjadieni jejich pfedstav, napadi
a nazorl. Tento nazor podiizenych pracovnikd je v souladu snéazorem nadiizeného
manazera, ktery taktéz svij styl fizeni ohodnotil jak demokraticky. Manazer tvrdi, Ze
poskytuje zpétnou vazbu po vykonani zadané prace, to vyplynulo i z prizkumu, kde
83,3 % zaméstnanci uvedlo, Ze je jim zp&tnd vazba poskytovana. Zajimavym a pro
manazera pozitivnim zjisténim je fakt, Zze dtvéru v n¢j ma 83,3 % podtizenych a pouze

8,3 % podtizenych spise nema ve svého manazera duvéru.

Graf 8: Divize 1 — Diivéra podfizenych v nadfizeného

® Ano
B SpiSe ano

SpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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Pro manazera i vSechny jemu piimo podiizené pracovniky je atmosféra na
pracovisti pfijemna a pratelskd. Manazer se domniva, Ze na své podfizené pusobi pratelsky
a sympaticky, to také potvrzuje vétSina respondentu, konkrétn¢ 91,7 %, pouze 8,3 %
podiizenych je toho nazoru, Ze manazer na n¢ ptisobi nepiatelsky. Pracovni kolektiv Divize
1 pracuje jako tym (kladné se vyjadrili vSichni respondenti), tymova prace jim je vlastni
a zakladaji si na ni, nebot’ jako tym mohou podavat lepsi a efektivnéjsi vykony. VétSina
podiizenych pracovniki se domniva, Ze jejich nadfizeny manaZer je empaticky, snazi se
jim porozumét, pochopit jejich emoce a motivy. ManaZer se sam domniva, ze je ke svym
podiizenym empaticky. K posledni otdzce, kterd byla v dotazniku oteviend, se vyjadfili
vSichni respondenti, néktefi stru¢né, ale vétSina sviij ndzor na manazera rozvedla.
Nejcastéji se objevoval nazor, Ze by manaZer mél jesté vice komunikovat se zaméstnanci
a hodnotit pomoci zpétné vazby jejich vykony, aby védéli, co udélali dobie a kde se
pripadné maji zlepsit. Mél by vice feSit projektové zélezitosti a také se nebat Castéji

delegovat slozitéjsi tkoly a tim pomoci zaméstnanctim k osobnimu a kariérnimu rastu.

Tabulka 4: Divize 1 — Shoda odpovédi nadiizeného s podiizenymi

Zkoumany jev Shoda v %
Delegovani 58,3
Komunikace 100
Motivace, stimulace 50
Spravedlivost 58,3
Styl tizeni 100
Zpétna vazba 83,3
Dtivéra 83,3
Atmosféra na pracovisti 91,7
Tymova prace 100
Empatie nadfizené¢ho 91,7

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Pracovni tym Divize 2 tvoii 1 feditel divize a 13 jemu pifimo podiizenych
pracovnikd. V tymu pracuje 1 Zena, zbytek tymu tvoii 13 muzi. K dotaznikovému Setieni
byli ptfizvani vSichni ¢lenové pracovniho tymu, zpét byl navracen vyplnény dotaznik od
manazera a pouze 11 ze 13 dotaznikli adresovanych zaméstnanciim, celkova navratnost

dotaznikii zde tedy byla 85,7 %. Reditel Divize 2 je vysokoskolsky vzdélany muz pracujici
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u podniku méné nez 5 let. V pracovnim tymu pievladaji zaméstnanci, ktefi dosahli véku
niz§itho nez 35 let, konkrétné 58,3 %, polovina pracovniho tymu mé vysokoskolské
vzdélani a déle nez 5 let v podniku pracuje 75 % zaméstnanci, vice nez 10 let je v podniku
zamestnano 8,3 % pracovnikli Divize 2. V pracovni tymu Divize 2 je 1 feditel divize
(manazer), 4 programatofi, 3 analytici, 4 testefi. Z prizkumu vyplynulo, ze podtizeni
pracovnici Se V mnoha odpovédich do zna¢né miry shodovaly. Odpoveédi manazera Divize
2 se vSak v mnoha piipadech neshodovaly s odpovéd'mi podiizenych pracovniki. Ze
ziskanych vysledki vyplyva, Ze manaZer seznamuje své podiizené s cili a budoucim
vyvojem podniku, coz potvrdilo 72,7 % dotazanych, zbylych 27,3 % uvedlo, Ze je manazer
spiSe seznamuje s cili a budoucim vyvojem podniku. VSichni zac¢astnéni se pfi praci uci
stdle né€emu novému, prace neni jednotvarnd a je pro né¢ zajimava. Manazer se se svymi
podfizenymi znaéné rozchazi v odpovédi na otdzku, ktera se tyka delegovani ukolil
manazera na své podfizené. Manazer uvedl, ze deleguje tukoly na své podiizené

pracovniky, ti to ale potvrdili pouze z 36,4 %.

Graf 9: Divize 2 - Delegovani ukoli manaZer na podiizené pracovniky

Ano
B SpiSe ne

® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Manazer uvedl, Zze se svymi podfizenymi komunikuje operativné, tedy kdy je
potieba. Stejny nazor mélo 36,4 % zaméstnancu, 18,2 % zaméstnancl uvedlo, ze s nimi
manazer komunikuje kazdy den a 45,5% zaméstnanci uvedlo, Ze snimi manazer
komunikuje pouze 1x za tyden. Zaméstnanci spiSe nerozumi zadanému tukolu, konkrétné
45,5 % zaméstnanct spiSe nerozumi zadanému ukolu, naopak 36,4 % zaméstnanct spiSe

rozumi zadanému ukolu.
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Graf 10: Divize 2 — Porozuméni zaméstnancu zadanému ukolu

9,1% 9,1%

Ano
B SpiSe ano
B SpiSe ne
B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Manazer se domnivé, Ze je ke svym podiizenym spravedlivy, stejného ndzoru je

vvvvvv

stimulaci vedle finanéni odmény benefity. V tomto nazoru se manazer se svymi

podiizenymi rozchazi, nebot’ jeho domnénku potvrdilo pouze 18,2 % podiizenych. Jako

atmosféru na pracovisti.

Graf 11: Divize 2 — Stimulace zaméstnancu

m Piatelska atmosféra
m Benefity

Pochvala

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Nadpolovi¢ni vétSina podiizenych se shodla, Ze manaZer uplatiiuje autokraticky styl
fizeni, soustied’'uje se predevsim na svij ndzor, dava piikazy a rozkazy, podiizeni nemaji

témet zadny prostor pro vyjadieni svého nazoru. Manazer sam podle prazkumu uvedl sviij

styl fizeni jako demokraticky. Manazer se taktéz domniva, ze svym podfizenym poskytuje
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zpétnou vazbu, to ale potvrdilo jen 45,5 % podiizenych, 36,4 % uvedlo, ze manaZer spise
poskytuje zpétnou vazbu, zbylych 18,2 % uvedlo, ze manazer spiSe neposkytuje zpétnou

vazbu.

Graf 12: Divize 2 — Styl Fizeni vedouciho pracovnika

= Autokraticky

® Demokraticky

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Atmosféra na pracovisti je pfijemna a pratelskd, to potvrdili bez vyjimky vsichni
respondenti. Z prizkumu vyplynulo, ze manazer plisobi na své podfizené pracovniky
pfevazné piisné, to uvedlo 54,6 % podiizenych, na dalSich 36,4 % podfizenych plsobi
manaZer pratelsky a na zbylych 9,1 % nepiatelsky. Casteénou divéru ma ve svého

manazera nadpolovicni vétSina podfizenych.

Graf 13: Divize 2 — Duvéra podfizenych ve svého manaZera

m SpiSe ano

B Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

64



Manazer uvedl, ze je ke svym podiizenym spise empaticky, snazi se jim co nejlépe
porozumét, snazi se pochopit jejich pocity a motivy. VétSina zaméstnancli svého
nadfizeného taktéz uvedla jako empatického ¢lovéka, konkrétné 54,6 % podfizenych, jako
spise empatického nadiizeného ho uvedlo 18,2 % podiizenych. Manazer se domniva, Ze se
svymi podfizenymi pracuji jako tym, ne vSichni zaméstnanci si to ale mysli. VétSinou
nesouhlasili ti zaméstnanci, ktefi se s manazerem rozchazeli jiz v odpovédich na otazky

ohledn¢ delegovani a komunikace.

Graf 14: Divize 2 — Tymova prace zaméstnancu Divize 2

® Ano
B SpiSe ano

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

K posledni otazce, ktera byla oteviena a davala prostor zaméstnancim k vyjadieni
vlastni ndzoru na svého nadfizeného pracovnika, se vyjadrili vSichni zamé&stnanci. VétSina
odpovédi byla obsdhld a korespondovala s odpovédmi, které vyplynuly z analyzy dat
ziskanych z vyplnénych dotaznikti. Shrnout by se odpovédi daly tak, ze zaméstnanci
nejvice vidi slabinu u svého nadfizeného v komunikaci, kterd by méla byt Castéjsi
a véengjsi, dale by zaméstnanci ocekavali Castéj$i zp&tnou vazbu, také by se vice chtéli
zapojovat do rozhodovani o jednotlivych projektech, chtéli by vice uplatnit svoji vlastni
iniciativu, chtéli by, aby manazer vice delegoval jednotlivé ukoly pravé na n€ a tim jim
pomohl ke kariernimu rozvoji, kdy by mohli ziskat vice zkuSenosti a sebevédomi. Jeden

nazor pak byl, aby se manazer choval vice lidsky a pratelsky.
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Tabulka 5: Divize 2 - Shoda odpovédi nadiizeného s podiizenymi

Zkoumany jev Shoda v %
Delegovani 36,4
Komunikace 36,4
Motivace, stimulace 18,2
Spravedlivost 54,6
Styl fizeni 455
Zpétna vazba 45,5
Duivéra 54,6
Atmosféra na pracovisti 100
Tymova prace 54,6
Empatie nadiizeného 54,6

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Pracovni tym Divize 3 tvofi 1 feditel divize a 15 jemu pfimo podfizenych
pracovnikll. Zastoupeni Zen v tymu je 25 % a vSechny Zeny se ucastnily dotaznikového
Setfeni, muza je vtymu 75 %, avSak dotaznikového Setfeni se ucastnilo jen 91,7 %
dotdzanych muzi. Reditel Divize 3 je vysokoskolsky vzdélany muz pracujici v podniku
vice nez 10 let. V pracovnim tymu maji nejvétsi zastoupeni vysokoSkolsky vzdélani
pracovnici, konkrétné je jich 46,7 %. Témét 75 % zaméstnanct, veetné manazera pracuje
vV podniku déle nez 5 let, a proto mohou dobie posoudit manaZerské dovednosti feditele
Divize 3. V podniku pracuje 1 fteditel divize (manazer), 5 programatort, 4 analytici,
4 testefi a 1 administrativni pracovnik. Odpovédi dotdzanych podiizenych pracovnikii byly
ve vetsing piipadd shodné, nebo velmi podobné. Odpovédi manazera byly ve vétsiné
ptipadl taktéz ve shod€ s odpovéd'mi podfizenych pracovnikd. ManaZer bez vyjimky
seznamuje své podiizené pracovniky s cili a budoucim vyvojem podniku. ManaZer se pfi
své praci stale u¢i néemu novému, zamestnanci se také prevazné uci né¢emu novému pii
vykonavani své profese. Prace tedy neni pro vétSinu zaméstnanci stereotypem. Pouze
1 podtizeny zaméstnanec uvedl, Ze se pii své praci neuci nicemu novému a vykondvani
jeho préace pro néj miize byt stereotypni a nezajimaveé. ManaZzer tvrdi, ze deleguje tikoly na
rozviji své podfizené zaméstnance. I podfizeni u této otazky dosly k zavéru, ze na né

manazer deleguje, nebo spise deleguje své tkoly.
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Graf 15: Divize 3 - Delegovani ukolii na podrizené pracovniky

® Ano
B SpiSe ano

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Manazer se snazi komunikovat se svymi podiizenymi operativné, tedy komunikuje
s nimi podle potieby, to potvrdilo 1 71,4 % zaméstnanct, ktetfi v prizkumu taktéz uvedli,
ze s nimi manazer komunikuje operativné, dalSich 28,6 % zamé&stnanct uvedlo, ze s nimi
manazer komunikuje kazdy den. Podfizeni také rozumi nebo spiSe rozumi zadanému tkolu
od manazera, jen 14,3 % uvedlo, Zze zadanému Ukolu spiSe nerozumi. Mens$i rozpor
v odpovédich nastal u otazky ,Ktera stimulace je pro Vas vedle finan¢ni odmény
finan¢ni odmény benefity, které od podniku dostavaji. To potvrdilo 42,9 % podiizenych,
pro polovinu podiizenych je dilezita ptatelska atmosféra na pracovisti a pro 7,1 % je

dilezita pochvala.

Graf 16: Divize 3 — Stimulace pod¥izenych pracovnikii

B Pratelska atmosféra
B Benefity

Pochvala

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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Manazer tvrdi, ze se ke svym podfizenym chova spravedlivé, nikomu nestrani, na
nikoho neni vysazeny a hodnoti vSechny stejnym metrem. To potvrdila vétSina
podiizenych, konkrétné 85,7 %. Dotazovany manaZer uvedl, Ze jeho styl fizeni je
demokraticky, o postupech se se svymi podiizenymi radi a jejich nazory a poznamky jsou
pro n¢j dilezité. 64,3 % podiizenych zaméstnancti potvrdilo, ze styl fizeni manaZzera jim
opravdu pfipadd jako demokraticky, zbylym 35,7 % podfizenych piijde styl fizeni
manazera jako liberalni, kdy manaZer casto pfenechdva c¢ast zodpovédnosti pravé na

podiizenych samotnych.

Graf 17: Divize 3 — Styl Fizeni manaZera

B Demokraticky

m Liberalni

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Manazer svym podfizenym poskytuje zpétnou vazbu vzdy po splnéni néjakého
ukolu, podfizeni pracovnici to potvrdili, nebyl Zadny podiizeny, ktery by uvedl, Ze mu
zpétna vazba neni poskytovdna. Manazer se taktéZ domnivd, Ze u svych podfizenych
pracovnikl vzbuzuje divéru, to se potvrdilo u nadpolovi¢ni vétsSiny dotazanych, konkrétné

u 57,14 % podtizenych, u 21,43 % vzbuzuje manazer spis nedivéru.
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Graf 18: Divize 3 — Diivéra podiizenych v manaZera

® Ano
B SpiSe ano

SpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Podle vSech dotazovanych je atmosféra na pracovisti pratelska a ptijemna. Manazer
na podiizené piisobi az na par vyjimek pratelsky, na 21,4 % podiizenych piisobi pfisné.
Vétsina pracovniho tymu uvedla, ze pracuji jako tym, coz je urité pozitivni zjisténi.
Vétsina podtizenych uvedla, ze manazer je, nebo spise je empaticky, pouze 14,3 % si mysli
opak, tedy ze manaZer empaticky neni, nesnazi se vcitit do jejich pocitli a ani se nesnazi
poznat jejich motivy. V posledni oteviené otazce se vyjadfili vSichni podfizeni vétSinou
struén€. Manazera spise chvalili, nebylo zaznamenano pfili§ negativnich komentait.
Nekteti podiizeni by si prali, aby s nimi jejich nadfizeny Castéji a vécnéji komunikoval
a jeste vice se vénoval a zapojoval do zadanych projekti a pomahal jim s nimi.

Tabulka 6: Divize 3 - Shoda odpovédi nadiizeného s podiizenymi

Zkoumany jev Shoda v %
Delegovani 85,7
Komunikace 71,4
Motivace, stimulace 57,1
Spravedlivost 85,7
Styl fizeni 64,3
Zpétna vazba 78,6
Duvéra 57,1
Atmosféra na pracovisti 100
Tymova prace 71,4
Empatie nadfizené¢ho 71,4

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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Tym manazera nabidek tvoii manaZer nabidek a jemu 2 pfimo podiizeni pracovnici.
Manazer nabidek je vysokoskolsky vzdélany muz, ktery v podniku pracuje pres 10 let.
Vsichni ¢lenové tymu jsou muzi. VSichni zaméstnanci jsou ve véku mezi 25 - 45 lety.
66,7 % pracovnikli vtymu je vysokoSkolsky vzdélanych, 33,3 % pracovnikli dosédhlo
sttedoSkolského vzdélani zakonceného maturitni zkouskou. VSichni dotazani se castnili
dotaznikového Setfeni. Odpovédi podiizenych pracovnikl se témét vzdy shodovaly, pouze
na 4 otazky z20 méli pracovnici odliSny nazor. Shoda odpovédi manazera s jeho
podiizenymi byla také velmi castd. Z vysledki dotaznikového Setfeni lze vycist, ze
manazer seznamuje své podiizené s cili a budoucim vyvojem podniku. VSichni dotazani
respondenti se béhem vykonavani své profese nestile u¢i nééemu novému. Manazer
deleguje své tikoly na své podtizené pracovniky, to potvrdilo 50 % podiizenych, zbylych

50 % uvedlo, Ze na n€ manazer spise deleguje své ukoly.

Graf 19: Tym manaZera nabidek — Delegovani

® Ano

Spise ano

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Manazer komunikuje se svymi podfizenymi pracovniky operativné, tedy kdyz je
zapotiebi. To potvrdili bez vyjimky vSichni podtizeni. Manazer se domniva, ze zadanému
ukolu jeho podfizeni spiSe rozumi, to je ve shodé s odpovédmi jeho podtizenych, ktefi
taktéz bez vyjimky uvedli, Ze spiSe rozumi zadanému ukolu od manaZera. Nejvetsi

nesoulad mezi manazerem a jeho podfizenymi pracovniky nastal v odpovédich na otazku

vvvvvv

vvvvv

atmosféra na pracovisti. Podfizeni pracovnici se shodli, Ze jejich manazer je spravedlivy
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vedouci. Manazer uvedl, ze na své podtizené uplatituje demokraticky styl fizeni, kdy se
¢lenové skupiny vzajemné respektuji, manazer podporuje iniciativu svych podfizenych
pracovnikd, ktefi spolupracuji na rozhodovéni a také se na ném podileji. To samé si mysli
I podiizeni pracovnici, kteti bez vyjimky uvedli, ze styl fidici prace manazera jim také
pripada jako demokraticky. Manazer se domniva, ze svym podfizenym spiSe poskytuje
zpétnou vazbu, podfizeni uvedli, ze je jim zpétnd vazba poskytovana. Ve svého manazera
ma davéru 100 % podiizenych pracovnikii. Atmosféra na pracovisti je podle vSech
dotdzanych pfijemna a pratelskd. ManaZer se domniv4, Ze se ke svym podiizenym
pracovnikiim chova sympaticky a ptatelsky, to potvrdilo pouze 50 % podtizenych. Zbylych

50 % uvedlo, Ze na né manazerovo chovani pisobi pfisn¢.

Graf 20: Tym manaZera nabidek — Chovani manaZera k podiizenym

®m Piatelsky

B Piisné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

VSsichni dotdzani uvedli, Zze plsobi jako tym. Manazer je ke svym podiizenym
pracovnikim empaticky, zajima se o n¢, snazi se porozumeét jejich emocim a motiviim, to
potvrdila pouze polovina dotdzanych. V posledni oteviené otdzce se vyjadfili vSichni
podiizeni pracovnici struéné. VétSinou by byli radi, kdyby na né manazer jesté¢ vice
delegoval slozitéjsi ukoly, aby se mohli profesné 1 osobné rozvijet. ManaZer by se mohl

zlepsit v oblasti mezilidskych vztaht, kde ma podle dotazovanych podtizenych rezervy.
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Tabulka 7: Tym manaZera nabidek - Shoda odpovédi nadfizeného s podfizenymi

Zkoumany jev Shoda v %
Delegovani 50
Komunikace 100
Motivace, stimulace 0
Spravedlivost 100
Styl fizeni 100
Zpétna vazba 0
Duivéra 100
Atmosféra na pracovisti 100
Tymova prace 100
Empatie nadiizeného 50

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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5 Zhodnoceni vysledkt a doporuceni
5.1 Zhodnoceni vysledkii vyzkumu

Z analyzy manazerskych funkci se zaméfenim na vedeni lidi provedené v podniku
Styrax, a.s. vyplynulo, ze vedeni lidi je zde na velmi dobré Grovni, ale stale je zde prostor

ke zlepSeni.
Zhodnoceni vedeni lidi na nejvyssi arovni rizeni

Pracovni skupina na nejvyssi Grovni fizeni je pomérné¢ mald, vSichni pracovnici
jsou muzi a jejich dosazené vzdélani je vysokoskolské. VétSina pracovnikii pracovniho
tymu pracuje v podniku od jeho zalozeni, a proto se dobfe znaji, vi, co jeden od druhého
mohou ocekdvat. VSechny cleny pracovniho tymu prace bavi, u¢i se novym vécem
a profesné i osobné se rozviji. Dohled nadfizeného neni nutny, nebot’ podfizeni jsou zvykli
pracovat samostatné. Vedouci pracovnik deleguje vétSinu svych ¢innosti a rozhodovacich
pravomoci, ¢imz zvysSuje motivaci svych podfizenych pracovnikli a zaroven podporuje
jejich osobni i1 profesni rozvoj. Komunikace v pracovnim tymu je na velmi dobré trovni.
Kromé operativni komunikace, se v podniku Styrax, a.s. konaji kazdy tyden pravidelné
porady, kde se otevien¢ fesi aktudlni a dilezité¢ déni okolo podniku. Vyborné v pracovnim
tymu funguje zpétnd vazba, kterd je vedoucim pracovnikem poskytovéna podiizenym
pracovnikiim téméf okamzité bez dlouhé prodlevy. Nadfizeny je ke svym podifizenym
spravedlivy a vzbuzuje u svych podfizenych davéru. Duvéra je vSak oboustranng,
I nadiizeny davétuje svym podiizenym, které si vybral na tak dulezité manazerské pozice.
Vedouci pracovnik se vzdy snazi na pracovisti vytvatet pratelskou atmosféru, ve které
budou fungovat pratelské vztahy mezi spolupracovniky. Nadfizeny je ke svym podfizenym
empaticky a snazi se, aby se svymi podfizenymi pracovali jako tym. Jak vyplynulo
z pozorovani, dotazovani a osobniho rozhovoru s majitelem, vedeni lidi je v podniku
Styrax, a.s. na nejvyssi urovni fizeni na velmi dobré az vyborné urovni, a proto je zde
pouze maly prostor ke zlepSeni, av§ak tohoto prostoru by mélo byt vyuzito. Majitel je, tak
to uvedli i jeho podfizeni manazefi, pracovity ¢lovek, ktery se perfektné orientuje v oboru,
ale nema zadné teoretické znalosti ¢i vzdélani v oblasti vedeni lidi. Podnik vede tak, jak se
sam domniva, Ze je to nejlepsi. Zatim podnik dosahuje zisku, ale i1 pfes to by vedouci

pracovnik (majitel) mél absolvovat Skoleni (kurz) manazerskych dovednosti.
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Zhodnoceni vedeni lidi na stfedni rovni Fizeni

Vedeni lidi na stfedni Grovni fizeni je v podniku Styrax, a.s. na dobré az velmi
dobré trovni. Z analyzy vyplynulo, ze vedeni lidi zde v nékterych ptipadech neni na tak
dobré urovni jako na nejvyssi trovni fizeni. Mezi odpovéd’'mi manazeri a jejich ptimych
podiizenych vznikal vétsi nesoulad, konkrétné pak u feditele Divize 2 byl zaznamenén

znatelny rozdil mezi jeho ndzory a nazory jeho podtizenych.

Provedena analyza u pracovniho tymu Divize 1 v oblasti stfedni urovné fizeni
neshledala zddna zavaznd pochybeni ve vedeni lidi. VétSina odpoveédi podiizenych
pracovnikli byla ve shod¢ snazory vedouciho pracovnika. Nejvétsi nesoulad byl
uUodpovédi na otazku, kterd se tykala stimulace podfizenych pracovniki. Vedouci
pracovnik se domnivd, ze vedle finan¢ni (hmotné) odmény, je pro zaméstnance
ostatni podfizeni by ocenili vétsi spektrum benefiti a také cast&j$i pochvalu od svého
nadfizeného. Sam feditel uvedl, Ze podnik pracuje na piepracovani hmotného
I nehmotného systému odménovani zaméstnanct, ¢imz by v budoucnu pomohl teditelovi
Divize 1 smotivaci jeho piimych podfizenych pracovnikd, dal§im doporu¢enim
manazerovi je vyuzivat vice pochval pii oceiiovani svych podtizenych pracovniki, toho se
da docilit snadno a bez nakladl. Dalsi nesoulad vyplynul z analyzy u otazky, ktera se
tykala delegovani ukolli nadfizenym na své podtizené. Ttetina podfizenych uvedla, ze na
n¢ manazer nedeleguje nebo spise nedeleguje tkoly. Neda se jednozna¢né urcit, zda se
nadfizeny boji svéfit dany ukol pravé témto podiizenym, nebo zda nebyly dané ukoly,
které¢ manaZer delegoval na jiné podiizené, vhodné pravé pro tyto podiizené. Kazdopadné
manazer by mél ukoly delegovat rovhomérné mezi vSechny €leny jeho tymu, protoZe tim
U zamé&stnancl nevznikne pocit ménécennosti a naopak je tim manaZer miize motivovat
arozvijet. N&kteti podfizeni uvedli, ze k nim jejich nadfizeny neni spravedlivy, coZz by
mélo nadfizeného piimét k zamysleni, zda se skutecné chovad k nékterym podiizenym
nespravedlivé a piipadné tento pfistup k podiizenym zmeénit. I pies to, ze vedeni lidi
feditelem Divize 1 vyplynulo z prizkumu jako velmi dobré, je zde prostor ke zlepSeni.
Jako doporuceni by mohlo byt absolvovani kurzi zamétenych na socidlni inteligenci,

konkrétn¢€ na empatii nebo kouc¢ovani podtizenych.
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Nejvétsi nesoulad U odpovédi mezi vedoucim pracovnikem a jeho piimymi
podiizenymi, které odhalilo dotaznikové Setieni, vznikl u pracovniho tymu Divize 2.
Témétr u vétsSiny otdzek nedoslo ke shodé odpovédi nadfizeného pracovnika se svymi
podiizenymi. K absolutni shodé¢ doSlo pouze u otazky, kterd se tykala atmosféry na
pracovisti, kde se vSichni pracovnici bez vyjimky shodli, ze atmosféra je piijemna
a pratelska. Nejvétsi nesoulad odpoveédi byl u otazky, ktera byla zaméfena na stimulaci
podiizenych. Vedouci se domniva, ze podiizené nejvice zajimaji benefity, coz se analyzou
nepotvrdilo. Z pruizkumu vyslo najevo, ze pro podiizené je nejdulezitéj$i pratelska
atmosféra na pracovisti. I pfes to, ze manazer nevi, co je pro jeho podiizené dulezité a jak
je spravné motivovat, ma §tésti, protoze jak jiz bylo zminéno vyse, atmosféra na pracovisti
je piijemna a pratelska, a proto je tato potieba vétsiny zaméstnancli uspokojena. Dal§im
velkym problémem je komunikace, kdy téméf polovina podiizenych uvedla, Zze s nimi
manazer komunikuje pouze 1x tydné, a byli by radi, kdyby s nimi manaZzer Castéji a vécnéji
komunikoval. Podfizeni dale uvedli, Ze ne vzdy rozumi zadanému tkolu. Lze se domnivat,
ze vyjadiovaci schopnosti nejsou manazerovou silnou strankou a mél by zapracovat na
zlepSeni. Zpétna vazba je zaméstnancim poskytovana, nebo spiSe poskytovana, ale i zde
podiizeni uvedli, Ze by mohla byt poskytovana castéji a pohotovéji. Vedoucimu
pracovnikovi by mélo byt doporuceno absolvovani manazerského kurzu zaméfeného na
komunikaci ¢i prezentovani. Podtizeni by také ocenili, kdyby na n¢ vedouci pracovnik
Castéji delegoval nékteré ze svych ukoll. Vice neZ polovina podiizenych uvedla, ze na né
vedouci pracovnik plsobi pfisn€. Je zajimavé, Ze i1 pres to uvedla vétSina dotazanych
podtizenych, Ze je k nim jejich manazer empaticky. Lze soudit, Ze manazer az tak pfisny
nebude, pouze muze tak na podiizené pusobit jeho vyjadfovani, gesta ¢i oblicejova
mimika, nebo to miiZze byt spojeno s fidicim stylem manazera, ktery podifizeni zaméstnanci
uvedli jako autokraticky (manazer sam vidi svij styl fizeni jako demokraticky). Lze tedy
soudit, ze manazer ve svém stylu fizeni uplatituje prvky demokratické 1 autokratického
stylu, avSak ptevazuji spiSe prvky autokratického stylu, kde hlavni slovo a nazor ma
manazer, a nenecha si do néj pfili§ mluvit. Nékdy je autokraticky styl fizeni potieba,
napiiklad kdyz zaméstnanec nepracuje aktivné a efektivné, nebo kdyz je potieba pracovat
rychle (blizi se termin dodani) a proto neni ¢as na zadnou diskusi, i tak Ize prostor ke

zlepSeni nalézt ve zplisobu vedeni lidi, které by mélo byt volné€jsi a mélo by zapojovat
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podiizené pracovniky do procesu rozhodovani a mélo by jim umoznit prosadit si vlastni
Iniciativu.

Vyzkum ukdazal, Ze vedeni lidi v pracovnim tymu Divize 3 je na velmi dobré
urovni. VétSina dotazanych podiizenych méla stejné odpovédi na otazky jako jejich piimy
nadfizeny. Podfizeni uvedli, Ze na né¢ vedouci pracovnik deleguje nebo spiSe deleguje
ukoly, zadny z dotdzanych podfizenych neuvedl, ze by na né& vedouci pracovnik nikdy
nedelegoval tkol. To je ur€ité dobré zjisténi, nebot’ delegovani je pro efektivni vedeni lidi
velmi dulezité. Mensi rozkol mezi odpovéd’'mi nastal u otazky tykajici se stimulace, kde
podiizeni uvedli, Ze je pro né¢ nejdulezitéjsi atmosféra na pracovisti. Manazer se domniva,
ze nejdulezitéjsi jsou pro zaméstnance benefity a pratelskou atmosféru na pracovisti bere
jako samoziejmost, protoze je denné v kontaktu s podiizenymi na pracovisti a dosud si
nev§iml zadného problému ¢&i konfliktu. Komunikace manazera s podiizenymi je podle
prazkumu velice dobra, vedouci pracovnik komunikuje s podfizenymi operativné, ti témet
vzdy rozumi zadani ukolu a po jeho vykonani dostanou od manazera téméf vzdy zpétnou
vazbu. Vedouci pracovnik je podle podiizenych spravedlivy, ale ne u vSech vzbuzuje
davéru. Nad timto by se mél vedouci pracovnik zamyslet, nebot’ diivéra svych piimych
podiizenych je velmi dulezitd. Pokud mu podiizeni nediveruji, nejsou vici nému loajalni,
nemusi pfi vykonavani zadané¢ho ukolu pracovat na 100 % a efektivita pracovniho tymu
poté muze klesat. Manazer by mél identifikovat, z jakého diivodu u svych podiizenych
duvéru ztraci a neprodlené se ji pokusit ziskat zpét. Podfizeni se jednozna¢né neshodli na
stylu fidici prace vedouciho pracovnika, vétSina se domnivéd, Ze jeho styl fizeni je
demokraticky (to uvedl i nadfizeny) a zbytek pracovniho tymu se domniva, Ze styl fizeni
jejich nadfizeného je liberalni. Je pravdépodobné, Ze vedouci pracovnik kombinuje prvky
obou uvedenych styl fidici prace vzdy podle situace, ktera nastane. Urcity prostor ke
zlepSeni je 1 v oblasti socidlni inteligence, kde by si manaZer pomoci $koleni prohloubil

a zdokonalil znalosti, jak byt naptiklad ke svym podfizenym empaticky.

Pracovni tym manazera nabidek je velmi maly, konkrétné v ném pracuje manazer
a2 jemu piimo podfizeni pracovnici. Vyzkum ukézal, Ze manaZer velmi dobfe vede své
podfizené pracovniky, odpovédi na otazky byly ve vétSin€ ptipadll ve shod€. Manazer je
pii praci se svymi podiizenymi v neustalém kontaktu, zna velmi dobie jejich profesni
schopnosti i charakter, vi, kde maji silné i slabé stranky a snazi se jim pomoci k jejich

profesnimu rozvoji. Komunikace mezi nadfizenym a podiizenymi probihd operativné,
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podfizeni se na svého vedouciho mohou kdykoliv obratit a pozéadat jej o radu. Podfizeni
pfevazné rozumi zadani ukolu a jejich nadfizeny jim po vykonani zadaného tukoly vzdy
poskytne zpétnou vazbu. Styl fidici prace manazera ohodnotili vSichni dotazani jako
demokraticky, vedouci pracovnik zapojuje své podiizené do rozhodovaciho procesu,
diskutuje s nimi a zajima se o jejich nazory. Podfizeni uvedli, ze pracuji jako jeden tym
a atmosféra na pracovisti je piijemnd a pratelskd. Manazer i pfes to, ze na polovinu
dotazanych podiizenych plisobi ptisn€, Se Snazi byt empatickym vedoucim, ktery se o své
podiizené velmi zajima. Zde opravdu neni ptilis prostor ke zlepSeni, ale jak sami podfizeni
uvedli v odpovédi na posledni otevienou otazku, manazer by mohl zlepsit svoji socidlni
inteligenci, konkrétn¢ oblast mezilidskych vztahti a také by mohl vice delegovat slozitéjsi

ukoly na své podfizené.
Zhodnoceni manaZerskych funkci

Na zakladé¢ provedeného vyzkumu v podniku Styrax, a.s. Ize konstatovat, ze
manazerské funkce a vedeni lidi jsou zde na velmi dobré az vyborné urovni. V podniku
planuji vSichni manaZzefi adekvéatné svému postaveni v fidici struktufe. Podle zakazek je
prace planovana na jednotlivé tydny a dny, avSak plany jsou pruzné a podnik se vzdy snazi
reagovat na pozadavky a prosby zakaznikl, nebot’ spokojeny zakaznik je pro podnik velmi
dalezity. Dosud se podniku dafilo plany téméf vzdy uspéSné plnit. Zasadni dilezita
rozhodnuti v podniku provadi fteditel, ktery je zaroven predsedou predstavenstva. Nez
k takovému rozhodnuti dojde, vzdy se feditel poradi se svymi manazery
a spolupracovniky. Rutinni rozhodovani v podniku provadéji manaZeti, ktefi se vétSinou
radi se svymi spolupracovniky. Vnitini organizace je v podniku Styrax, a.s. pevné
stanovena, i kdyz zde dochdzi k nepatrnym zméndm zptisobenym predevsim dynamickym
ristem poctu zaméstnancli, ¢i zvEétSovanim poctu pobocek. Jednotlivé divize spolu
Vv pfipad€ potieby spolupracuji a snazi se si maximalné¢ vyhovét. Drobné nedostatky
aurcity prostor ke zlepSeni se vyskytl v delegovani jednotlivych Cinnosti, které patii
K nejnaro¢néjsim cCinnostem manazera. Z vyzkumu vyplynulo, Ze nékteti manazefi
nedeleguji vSe, co by se delegovat dalo, nebo nedeleguji tkoly rovnhomérné na vSechny své
zamé&stnance. Diivodi mlze byt vice, konkrétné pocit nezastupitelnosti manazera,
nediivéra svym podiizenym pracovnikiim €1 oblibenost nékterych svych podtizenych atd.

vvvvv

Efektivni komunikace je spojena se spravnym verbalnim vyjadfovanim, empatii ¢i uménim
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naslouchat. V podniku Styrax, a.s. je komunikace operativni, manazeii komunikuji se
svymi podiizenymi, kdyz je potieba, a jsou pfipraveni svym podiizenym kdykoliv poradit.
Komunikace je vétSinou ustni, z o¢i do oc¢i, nebo je vyuzivano telefonni komunikace,
emailové komunikace, ¢i komunikace pies Skype. U vétS§iny manaZerti se objevuje velka
empatie ke svym podfizenym, umi jim naslouchat, a kdyz je potieba i poradit. Obcas zcela
pfirozen¢ nastane problém pfi preddvani informaci mezi manazerem a jeho podfizenymi,
pii kterém vznikne komunikac¢ni bariéra. Tuto bariéru je potieba odstranit, aby
nedochazelo ke zkreslovani informaci. Vedouci pracovnici se snazi své podiizené
individudlné poznat a pochopit jejich motivy, to se ale ne u vSech podfizenych uspésné dari
a proto je nckdy tézké nastavit spravné systém motivace pro vSechny podiizené
pracovniky. Pro vétS§inu zaméstnanci je dulezitd pifijemnd a ptatelskd atmosféra na
pracovisti, ve které¢ se citi dobfe a tento pocit jim pomaha k efektivnéjSim pracovnim
vykoniim. Pro ¢ast zaméstnanct je dulezita pochvala, jakoZto ocenéni a uznani za dobfie
odvedenou préaci. Pro nékteré zaméstnance jsou dilezité benefity, jejichz spektrum se
vedeni podniku snazi stale vice zlepSovat. Vedouci pracovnici na vSech Urovnich fizeni

vyuzivaji kontrolnich ¢innosti a nasledné dévaji svym podiizenym zpétnou vazbu.
Zhodnoceni stylu Fidici prace

Po provedeni analyzy lze konstatovat, ze v podniku Styrax, a.s. pfevazuje
jednozna¢né na vsech urovnich fizeni demokraticky styl fidici prace manazert. Vedouci
pracovnici V mnoha ptipadech davaji svym podiizenym pracovnikiim prostor pro vyjadieni
vlastnich ndzori a domnének, podporuji jejich vlastni iniciativu a vytvari podminky pro
jejich seberealizaci a profesni rast. VSichni se chovaji pfirozené, vzéjemné se respektuji
a diveéruji si, coz priznivé ovliviiuje klima na pracovisti, které je pratelské a ptijemné
a vyrazn€ prispiva k rastu efektivnosti a vykonosti celého podniku. Nékdy manazefi
uplatiuji i ostatni styly fizeni (liberalni, autokraticky) podle charakteru a osobnosti
jednotlivych podtizenych, podle nastalé aktualni situace v podniku nebo podle zadvaznosti
rozhodnuti. Ob¢as manazeti tyto fidici styly kombinuji a vytvaii tak jakysi vlastni styl
fidici prace.

Zhodnoceni manaZerského vedeni

Podnik Styrax, a.s. je stabilni ¢esky podnik, ktery je dlouhodobé uspésny a jako

celek je veden velmi dobie. Reditel podniku je v oboru IT velky odbornik, ktery mé velké
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mnozstvi ziskanych zkusenosti a novych vizi, které se za pomoci svych spolupracovnikii
snazil a stale snazi uspés$né realizovat. Podnik je flexibilni, kdy se manazefi spolu se svymi
pracovnimi tymy neustale snazi piizpiisobovat aktualni situaci na trhu, zakaznikiim a také
se snazi pohotov¢ reagovat na nastalé zmény. V podniku existuji nepsana pravidla, jak by
se mé&li zamé&stnanci chovat a pievazna vétsina zaméstnanci je dodrzuje. Reditel podniku
I ostatni manazefi se snazi vytvaret pfijemné pracovni klima, ve kterém prevazuji pratelské
vztahy, vSichni zaméstnanci jsou si rovni a nikomu neni stranéno. VSichni podfizeni
pracovnici jsou za odvedenou praci spravedlivé odménovani. Je zcela bézné, Ze obCas na
pracovisti vznikne konfliktni situace mezi zaméstnanci, kterd je vétSinou zapfic¢inéna
individudlnim chovanim jednotlivel pifi nesouladu v nazorech, ¢i nedorozuméni

v komunikaci. Tato situace je vSak velmi ojedinéla a je rychle a efektivné vyfeSena.

Vsechny pracovni tymy v fidici struktute, které byly podrobeny vyzkumu, se
shodly na tom, Ze pracuji jako tym a tymova prace je pro né velmi dilezita. Reditelim
jednotlivych divizi se podaftilo vytvofit dobfe fungujici tymy, kde si zaméstnanci vzajemné
davétuji, respektuji se a poméhaji si. Ve vSech tymech pfevladd neformdlni, pfijemna,
ptatelskd atmosféra, kde clenové tymu mohou volné vyjadifovat sviij vlastni ndzor.

Vedouci je zde respektovany a nemusi si svou pozici v tymu vydobyvat moci.

Vedenti lidi je komplexni Cinnost, kde je velmi dalezité spravné pochopeni lidské
stranky zamé&stnance. Kazdy Clovék je jedine¢nd osobnost, ma vzité své navyky, potyka se
S riznymi problémy a dobry vedouci by mél rozpoznat a objevit, co jeho podiizeny
potfebuje k tomu, aby efektivné plnil své tikoly. Vedouci pracovnik by m¢l zaméstnanci
vytvofit pfiznivé podminky, ve kterych se bude citit dobfe a sebejisté. Manazefi v podniku
Styrax, a.s. pristupuji ke svym podfizenym individualné a snazi se svym podiizenym co
nejlépe porozumét a ve vetsSing piipadu se jim to dafi. Stale je zde prostor pro jesté vétsi
vyuziti potencialu jednotlivych pracovnikl. S vedenim lidi uzce souvisi podnikova kultura,
ktera je v podniku Styrax, a.s. samoziejmosti. Podnik se snazi maximaln¢ uspokojit
vSechny partnery podniku, nejvice se zaméfuje na spokojenost zakaznika, ktera je pro
podnik velmi dulezitd. Podnik se snazi pracovat odbornég, profesiondlné a jako jeden tym.
Minimalné se stane, Ze se v podniku objevi i neproduktivni prvky podnikové kultury, ty je
pak potfeba co nejrychleji odstranit. VSichni zaméstnanci se s podnikovou kulturou

ztotoZnuji.
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5.2 Navrhovana doporuceni

Po zhodnoceni vysledkli vyzkumu je podniku Styrax, a.s. doporuceno feSeni

Vv nasledujicich oblastech:
Vzdélavani manaZera

Podnik Styrax, a.s. je velmi dobfe veden, pracuji v ném manazefi, ktefi bez vyjimky
dosahli vysokoskolského vzdélani, ale ani jeden znich nema vzdélani manaZerské.
Manazeti jsou odbornici, kteti vedou své tymy intuitivné, pouze na zaklad¢ ziskanych
zkuSenosti a znalosti, které se kazdym dnem snaZzi prohlubovat. Dosud Zadny z manaZeri
neabsolvoval Zadny manaZzersky kurz nebo Skoleni. ManaZerim je tedy nejprve
doporuceno vzdélavani v oblasti vedeni lidi, nasledné v oblasti komunika¢nich dovednosti
a prezentovani, a poté v oblasti motivace, psychologie, socialni inteligence a empatie.
Nabidka externich vzdélavacich kurzl je v dnesni dob& znacné Sirokd, coz mize byt na
jednu stranu vyhoda, na druhou stranu je zde riziko vybéru $patného, nevhodného kurzu.
Néklady na externi vzdélavaci kurzy jsou Vv dnes$ni dobé také pomérné vysoké. Manazeti

by m¢li Skoleni absolvovat minimalné 1x za rok.

V tabulce 8 je navrh dvoudennich Skoleni v Praze v€etné ceny za 1 osobu, ktery byl
predloZzen vedeni podniku. Pro podnik Styrax, a.s. je nejvhodn&j$i kurz ManaZer na
startovni ¢afe od spolecnosti Top Vision, s.r.o., ve kterém si manaZefi projdou vSechny
oblasti manazerské prace znovu od zacatku. Kurz obsahuje 1 oblasti delegovani a efektivni
komunikace, coz jsou 2 oblasti, které délaly manazerim nejvétsi problémy. Kurz je
vhodny pro manazery vSech stupiii fizeni. Pokud by se tohoto Skoleni ztcastnili vSichni

4 manazefi i feditel podniku, celkové naklady vcetné dopravy by byly okolo 50 000 K¢.

Tabulka 8: Navrh dvoudennich §koleni manaZera v Praze

Skoleni C?qaozo%zH Poradatel
Manazer na startovni ¢afe 9 668 K¢ Top Vision, s.r.o.
Leader — Manager - Coach 8 337 K¢ Vox, a.s.
Manazerské dovednosti 7260 K¢ Centrum sluzeb pro podnikani s.r.o.
7 nejcastejSich chyb ve vedeni 8 458 K¢ Top Vision, s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
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Delegovani

Manazeti se snazi na své podiizené pracovniky delegovat nckteré ze svych ukolil
a Cinnosti, avSak provedend analyza prokazala, ze existuje urCity prostor ke zlepSeni.
CetnéjSi a cCastéjsi delegovani pravomoci na podiizené pracovniky bude zcela jisté
prospeésné pro ob¢ strany. ManaZzeti pienechaji odpovédnost za méné slozité¢ tikoly svym
pracovnici diky pfenechané odpovédnosti budou vice motivovani k praci a zaroven jim to

pomiizu k osobnimu i profesnimu rozvoji.

K delegovani je zapotfebi ochota, odvaha a dvéra vedoucich pracovniki
k delegovani pravomoci, ale i ochota podfizenych pracovniki piijimat a zodpovédné plnit
jednotlivé zadané tkoly. Spravné a efektivni delegovani sebou pfinese 1 nové pristupy

a feSeni stale se opakujicich tkola.

Je dilezité a nutné, aby vedouci pracovnik vzdy dikladné zvazil, jaky ptinos bude
mit delegovani pro podnik, ¢i pro samotné¢ho podfizeného zaméstnance. Manazer musi
pted delegovanim Ukolu analyzovat svoji praci z hlediska priorit, které vedou k dosahovani
cili, musi spravné vybrat vhodné kandidaty pro delegovani daného ukolu (charakter
a osobnost clovéka, dovednosti, zkuSenosti, znalosti ¢i aktudlni psychické rozpoloZeni
zaméstnance), musi spravné a jednoznacné zadat ukoly (terminy, rozsah pravomoci)
amusi pfimétené podporovat podiizené pracovniky pii plnéni zadaného tkolu a musi

udrZet jejich motivaci a kvalitu prace na delegovanych ¢innostech.

Delegovat je mozné prace, které urcitym zpiisobem umozni osobni i profesni rozvoj
podiizenych pracovnikd, dale drobnd a Casto se opakujici rozhodnuti, kde staci, aby
podiizeni pracovnici znali pouze princip zadaného tkolu, ostatni detaily vétSinou znaji 1épe
nez nadfizeny. Delegovat by se mély také tukoly, které dokazi podfizeni pracovniCi
zvladnout 1épe, rychleji a ekonomictéji, nez jejich vedouci pracovnik. V neposledni fadé
by se mély také delegovat rutinni ¢innosti, a to spole¢né s odpovédnostmi a pravomocemi

a také Cinnosti, které tyto rutinni prace podtfizenym pracovnikiim oZivi.
Motivace, stimulace

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze kazdy zaméstnanec maé jiné preference
Vv oblasti motivace a stimulace. Podnik, a pfevdzné pak manazefi, by se méli snazit, aby

potieby vSech podfizenych zaméstnanct byly co nejvice a nejlépe naplnény. Z prizkumu
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a pratelském prostiedi. V podniku Styrax a.s. zaméstnanci v takovémto piijemném
a pratelském prostiedi pracuji a manazeii by se méli snazit toto prostiedi udrzet, ptipadné

ho jesté vylepsit.

Pomérné pocetnd skupina zaméstnanct v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze jsou pro
n¢ dilezité benefity, které od podniku dostavaji. Néktefi zaméstnanci, pfevazné podiizeni
pracovnici, nebyli spokojeni s benefitnim systémem, ¢ehoz si je védom 1 feditel podniku
aproto se aktualné pracuje na piepracovani systému odmeén, konkrétné rozsifeni spektra
vyhod pro zaméstnance. Je potieba provést analyzu zaméstnancti a urcit realné uspokojeni
jejich potfeb, vypocitat celkové naklady, které je mozné na benefitni systém vydat
a vymyslet systém vyhod tak, aby byl dlouhodobé udrzitelny a zaméstnance co nejvice

uspokojoval.

Pomérné snadno a bez nédkladl, lze odstranit dalSi nedostatek, ktery vyplynul
z dotaznikového Setieni, a to je pochvala. Pochvala je silnd motivace a je potieba ji umét
spravné vyuzivat. Kazdy zaméstnanec by mél védét, ze pokud pracuje svédomité
a dostate¢n¢ kvalitné, je pro podnik nesmirné dilezity. Vedouci pracovnik by mél chvalit
piimo, osobné a okamzité za tkoly, které podiizeny pracovnik splnil, a které si pochvalu
zaslouzi. Bezprostiednost a adresnost (konkrétnost) pochvaly je velmi dilezita a nesmirné
efektivni, nebot’ nadfizeny d& najevo, co konkrétné déld zaméstnanec spravné a ¢im
konkrétné pfispiva ke spolecnému cili. To podfizenému pracovnikovi poskytne piimy
dukaz, ze se jeho dané jednani vyplaci, ma smysl a motivuje ho pro jednani budouci. Je
velmi dulezité, aby vedouci pracovnik ocenoval pribézné i dil¢i kroky, ne jenom kone¢ny
vysledek, nebot’ tim svého podiizeného pracovnika povzbudi a mize tim dopomoci k jeho
nepietrzitému zvySovani pracovniho usili a tim i ke zvySeni efektivity jeho pracovniho

vykonu.

V tabulce 9 je uveden navrh jednodennich Skoleni v Praze véetné ceny kurzu za
1 osobu, ktery byl pfedlozen vedeni podniku. Pro podnik Styrax, a.s. je nejvhodnéjsi kurz
Motivace zaméstnancii aneb jak zvySit angazovanost vaSich zaméstnanct od spole¢nosti
ICT Pro, s.r.o., nebot’ krom¢ motivace, ktera zde bude dopodrobna vysvétlena, Si bude

moci manazer zpracovat za dohledu a pomoci odbornika vlastni pfipadovou studii na
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vlastni konkrétni zaméstnance, coZ mu mize do budoucna znacné pomoci. U vsech kurzi

by se celkové ndklady i s dopravou za 5 manazer pohybovali okolo 23 000K¢.

Tabulka 9: Navrh jednodennich $koleni v oblasti motivace

v ] na s DPH .
Skoleni Cenas Poradatel
/ 1 osoba
Motivace a odménovani pracovniki 4344 K¢ VOX, a.s.
Hodnoceni a motivace zaméstnancti 4719 K¢ Gradua-Cegos, s.r.0.
Moti Est i aneb jak zvysit <
otivace zamestnancii aneb jak zvysi 4356 K& ICT Pro, sr.0.
angazovanost vaSich zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)
Komunikace

Z prazkumu vyplynulo, ze velké porady, jichz se ucastni feditel podniku a vSichni
manazeti se konaji v podniku Styrax a.s. 1x tydné. Tento ¢asovy horizont je dostacujici.
Manazefi komunikuji se svymi podtizenymi operativné, v praxi by se dalo fict, ze jsou se
svymi podiizenymi v dennim kontaktu. Zaméstnanci komunikuji prevazné ustné€, z o¢i do
o¢i, ale taktéz vyuzivaji e-mailové komunikace, mobilnich hovori, ¢i hovort pres Skype.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze manazefi maji v komunikaci se svymi podfizenymi
pracovniky rezervy, nejvice pak manazer Divize 2. Je zde tedy prostor ke zlepSeni, které¢ho

by mél podnik Styrax a.s. vyuZit.

Komunikace hraje v pracovnim prostiedi jednu z klicovych roli a ovliviiuje
zasadnim zpusobem efektivitu celého pracovniho procesu. Mezi komunikaci
a produktivitou zaméstnancii je velmi tésny vztah. Uméni GspéSné komunikovat s okolim
je nezbytnym piedpokladem kvality manaZerovy prace. ManaZer musi komunikovat
snékym, a ne k n€ékomu. Kazdy manazer by mél mit u svych podtizenych ptirozenou
autoritu. Manazer, ktery dokaze efektivné a se zdravym sebevédomim komunikovat se
svym okolim, zaroven piiznivé ovliviiuje zaméstnanecké vztahy v podniku, a tim i neptimo
ptispiva k naplnéni stanovenych podnikovych cilti. Naopak neefektivni formy komunikace
splnéni planu oddaluji. Je tedy v zajmu podniku, aby manaZeti méli patfi€né znalosti z této

oblasti.
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Vedouci pracovnik, ktery chce zlepsit svou komunikaci s ostatnimi, by mél nejprve
kriticky zhodnotit dvé oblasti svych komunikacnich schopnosti, konkrétné oblast piedavani
informaci a oblast porozuméni informacim ostatnimi. V prvni oblasti muze dojit ke
zlepseni naptiklad dikladnou ptipravou pisemného a mluveného projevu. Nasledovat by
melo provéreni toho, zda skutecné posluchaci spravné pochopili manazerem sd€lované
informace. Snaha o pochopeni by méla provazet veskeré formy komunikace, i ty
neverbalni. Podfizeni mohou zcela jinak minéné kroky, naptiklad kontrolu své Cinnosti,
chapat jako vytky. Ve druhé oblasti 1ze snadno dojit napravy vylouc¢enim nepodstatnych
informaci. Na skute¢n¢ dulezité¢ informace potom zbyde vice asu, budou tedy s nejvétsi

pravdépodobnosti i 1épe pochopeny.

Dulezita je v komunikaci také zpétna vazba. Ovéfeni pochopeni piedavané
informace, provedené nejlépe ihned po sdéleni, je snadnym prostiedkem k vylouceni
nepochopeni ¢i dil¢ich nepiesnosti. Podobné miize v obou oblastech napomoci zvysSena
schopnost empatie. S velkou davkou schopnosti vcitit se do pocitii a mysleni druhych se
nektefi z nas rodi, svou uroven empatie Ize ale v opacném piipad¢ také posilovat.
Napomtze uvédomovani si rozdili mezi komunikujicimi osobami. Manazer s vysokou
schopnosti empatie naptiklad nebude zbytecné€ pouZzivat ptili§ odborny jazyk pti rozhovoru
s méng vzdélanymi podiizenymi.

VétSina podnika Si je rizik vznikajicich nespravnou a neefektivni komunikaci
védoma a snazi se jim vyhnout vzdélavanim svych vedoucich pracovniku. V tabulce 10 je
uveden navrh na Skoleni v oblasti komunikace, komunikace se zaméstnanci a prezentovani,
ktery byl preddn vedeni podniku. Skoleni jsou jednodenni nebo dvoudenni a zaleZi na
podniku, kterou variantu zvoli. Pro podnik Styrax, a.s. je nejvhodnégjsi variantou kurz
Komunikace mezi nadfizenym a podiizenymi od spole¢nosti EDUX, s.r.o., kde se, kromé
zakladi komunikace, probirda 1 konkrétni zplsob komunikace mezi nadfizenym
a podfizenymi, déle je zde i1 Cast vénovand motivaci a feSeni konflikti na pracovisti.
Celkové naklady dvoudennich kurzii i s dopravou jsou pro 5 manazerit v rozmezi

45 - 50 tisic K¢&. U jednodennich kurzl jsou naklady nizsi, konkrétné okolo 25 tisic K¢.
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Tabulka 10: Navrh $koleni v oblasti komunikace a prezentovani

% , Cena s DPH .
Skoleni /1 Osoba Poradatel
Prezenta¢ni dovednosti 8411 K¢ Gradua-Cegos, s.r.0.
Komunikacni dovednosti I. 4 828 K¢ PEFEK Tralnslnrgo& Consulting
Efektivni komunikace ve firmé 9 559 K¢ Gradua-Cegos, S.r.0.
Komunikace mezi nafizenym a 4840 K& EDUX, s.r.0.
podiizenymi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2018)

Diivéra

Duvéra je pro vztah mezi manazerem a jeho podfizenymi pracovniky nesmirné
dalezitd. Diivéra ovliviiuje podnikovou kulturu a podnikové klima. Dlvéra mezi
nadfizenym a podfizenymi, ¢i mezi zaméstnanci samotnymi je proces, ktery se utvaii
postupem ¢asu pii jejich interakci a spolupraci. Duvéru jde celkem snadno a rychle ztratit
a o mnoho t&z8i ji je ziskat zpét. Z provedené analyzy vyplynulo, ze manazeti spiSe nemaji
problém s divérou ve své podfizené, ale naopak ncktefi manaZeti maji problém se

ziskanim davéry svych nékterych podiizenych pracovniki.

Pokud si chce manazer ziskat divéru, mél by byt ke vsem svym podiizenym
spravedlivy, nemél by upfednostiovat jednotlivé podfizené pracovniky pted jinymi, nebot’
by se mohli citit nedocenéni a frustrovdni a mohli by ztratit vii¢i manazerovi veskery
respekt. Manazer by m¢l byt upfimny, nemél by ménit své nazory, a pokud zaméstnanciim
néco slibi, mé¢l by byt schopen témto slibim dostat. Zaroven by mél byt manazer schopen
pfiznat vlastni chybu a vSechny problémy fesit bez emoci s chladnou hlavou. V neposledni
fadé musi byt za manaZerem vidét dosazené vysledky, které dokazi v podiizeném
pracovnikovi vzbudit viru a divéru v to, Ze pravé tento manazer dokaZze podiizenému

pomoci V jeho kariérnim rozvoji.
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6 Zavér
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slozkou podniku. Manazer pii efektivnim vedeni zameéstnancii nesmi zapominat

na ¢innosti, jako jsou spravna komunikace, motivace, ¢i delegovani.

Lze konstatovat, ze vedeni podniku je na velmi dobré urovni. To dokazuje fakt,
ze podnik dosahuje kazdorocné zisku, neustdle se rozviji a v tvrdém konkurencnim boji
si dokaze uhajit svoji pozici na trhu. Reditel podniku ma pfirozeny respekt a ostatnim
zameéstnanciim slouzi jako vzor. Ve svém oboru je velky odbornik, zaklada si na tymové
praci a kooperaci se svymi spolupracovniky. Konfliktnim situacim se snazi ptedchézet,
ale kdyz nastanou, fesi je okamzitym jednanim. Je to empaticky vedouci, ktery svym

podiizenym dikladné nasloucha a je ochoten jim kdykoliv pomoci.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze manazefi vétSinou deleguji tkoly na své
podiizené pracovniky, jsou pievazné empaticti a otevieni vzajemné komunikaci, ve které
se vSak n€kdy vyskytnou komunikaéni bariéry. Manazefi nejcastéji vyuzivaji demokraticky
styl fidici prace, kdy nechévaji podfizenym prostor k vyjadieni jejich nazorti a predstav.
Vedouci pracovnici jsou spravedlivi, vzbuzuji u vétsiny svych podtizenych divéru a snazi
se vytvaret pfijemnou atmosféru na pracovisti, kde pievazuji ptatelské vztahy. Manazefi
se snazi kooperovat se svymi podiizenymi a vytvati efektivni pracovni tymy. V podniku
je samoziejmosti podnikova kultura, kdy se podnik snazi v prvni fadé uspokojit potieby
svych zdkaznikli a také zaméstnancl. Vé&tSina zaméstnancl piijala podnikovou kulturu

za vlastni.

Podnik Styrax, a.s. funguje velmi dobie. Vysledky provedené analyzy ukézaly
nékolik drobnych nedostatkii ve vedeni lidi, které jde vSak pomérné snadno napravit.
Navrhovana doporuceni zahrnuji ucast vSech vedoucich pracovnikid na manaZerskych
kurzech, ¢i Skolenich, Castéjs$i delegovani Cinnosti na podiizené pracovniky, efektivng;si
a véenéjsi komunikaci s nimi a také nalezeni vhodného zpisobu, jak co nejefektivnéji tyto
podiizené pracovniky motivovat. Ddale by se manaZzefi méli zaméfit na udrzeni

a prohloubeni ditvéry u svych podtizenych pracovnikd, kterou si dlouhé roky budovali.
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Priloha 1: Otazky pro osobni rozhovor s majitelem a hlavnim manazerem

1

2.

8.

9.

. Jaky styl fizeni u Véas prevlada?

Jak myslite, Ze ptisobite na své podiizené?

. Jaké mate silné a slabé stranky v oblasti vedeni lidi?

. Delegujete n¢které ze svych ¢innosti?

. Myslite si, Ze svym podfizenym dostateéné vysvétlujete dany tkol?
. Chvalite své podiizené?

. Mtize byt podle Vs prace ve Vasem podniku pro podiizené stresujici?

Jsou Vasi podtizeni dostatecné stimulovani k praci?

Jak feSite nastalé konflikty s Vasimi podiizenymi?

10. Je ptinosné pro chod podniku konani pravidelnych porad?

11. Co Vam chybi u Vasich podiizenych?

12. Projevuje se ve Vasem podniku podnikova kultura? Pokud ano, jak?

vvvvvv

14. Chtél byste na zavér jesté néco dodat?



Priloha 2: Dotaznik pro manazery

VézZend pani, vaZzeny pane,

tento dotaznik je podkladem pro zpracovani diplomové prace na téma ,,Manazerské funkce
se zam&fenim na vedeni lidi.*

Dotaznik je anonymni. Slouzi vyhradné ke studijnim uéeltim jako podklad pro praktickou
¢ast diplomové prace. Vami poskytnuté informace nebudou zneuzity.
Piedem dékuji za Vas ¢as a ochotu potiebnou k vypInéni dotazniku.
Radek Budsky

U kazdé otazky, prosim, zaskrtnéte pouze jednu spravnou odpoved.
1. Pohlavi

a) muz

b) Zena

2. Vék

a) do 25 let

b) 25 - 35 let

c) 35-45 let

d) 45 - 55 let

e) nad 55 let

3. Vase dosazené vzdélani

a) zékladni

b) vyuceni

C) sttedoskolské s maturitou

d) vysokoskolské



4. Kolik let pracujete v podniku?

a) mén¢ nez 1 rok

b)1-5let

€)5-10 let

d) vice jak 10 let

5. Jste spokojeny s praci, kterou vykonavate?

a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne

6. Seznamujete Vase podriizené s cili, budoucim vyvojem podniku?
a) ano b) spiSe ano c¢) spise ne d) ne

7. Ulite se p¥i své praci néCemu novému?

a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne

8. Delegujete uikoly na své podrizené?

a) ano b) spiSe ano c¢) spise ne d) ne

9. Jak ¢asto komunikuje se svymi podiizenymi?

a) 1x tydné

b) denn¢

c¢) operativné (kdyZ je potieba)

10. Myslite si, Ze Vasi podrizeni vZdy rozumi zadanému ukolu?
a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne

11. Ktera stimulace je vedle finan¢ni odmény pro Vase podiizené nejdileZitéjsi?
a) pochvala

b) benefity (stravenky, sluzebni auto ¢i notebook apod.)

c) pratelska atmosféra na pracovisti

12. Jste spravedlivy?

a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne



13. Jaky je styl Fizeni praktikujete?

a) rozhoduji sam, davam prikazy, rozkazy a kontroluji plnéni

b) o postupu se se svymi podiizenymi radim

¢) necham podfizené d¢€lat, co sami chtéji, pfenechdvam na né¢ zodpoveédnost

14. Poskytujete zpétnou vazbu svym podiizenym po vykonani jejich prace?

a) ano b) spiSe ano c¢) spise ne d) ne

15. Mate duvéru ve své podrizené pracovniky?
a) ano b) spiSe ano ¢) spise ne d) ne

16. Jaka je atmosféra na pracovisti?

a) pratelska, ptijemna

b) stresujici, napjata

17. Jak si myslite, Ze piisobite na své podiizené?
a) pratelsky

b) pfisné

¢) nepiatelsky

18. Pracujete jako tym?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

19. Myslite si, Ze jste empaticky manaZer (snaZite se porozumét svym podrizenym)?

a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne

20. Zhodnotte celkové Vasi praci. NapiSte, prosim, co by se dalo zlepSit.




Priloha 3: Dotaznik pro zaméstnance

VézZend pani, vaZzeny pane,

tento dotaznik je podkladem pro zpracovani diplomové prace na téma ,,ManaZzerské funkce
se zam&fenim na vedeni lidi.*

Dotaznik je anonymni. Slouzi vyhradné ke studijnim uéeltim jako podklad pro praktickou
¢ast diplomové prace. Vami poskytnuté informace nebudou zneuzity.
Predem dékuji za Vas Cas a ochotu potiebnou k vyplnéni dotazniku.
Radek Budsky

U kazdé otazky, prosim, zaskrtnéte pouze jednu spravnou odpoved.
1. Pohlavi

a) muz

b) Zena

2. Vék

a) do 25 let

b) 25 - 35 let

c) 35-45 let

d) 45 - 55 let

e) nad 55 let

3. Vase dosazené vzdélani

a) zékladni

b) vyuceni

c) stredoskolské s maturitou

d) vysokoskolské



4. Kolik let pracujete v podniku?

a) mén¢ nez 1 rok

b)1-5let

€)5-10 let

d) vice jak 10 let

5. Jaka je VasSe pracovni pozice v podniku?
a) programator

b) analytik

C) tester

d) administrativni pracovnik

6. Seznamuje Vas nadrizeny s cili, budoucim vyvojem podniku?
a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne

7. Ulite se p¥i své praci néCemu novému?

a) ano b) spiSe ano c¢) spise ne d) ne

8. Deleguje na Vas nadrizeny ukoly?

a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne

9. Jak ¢asto s Vami nadiizeny komunikuje?
a) 1x tydné

b) denn¢

c) operativné (kdyZ je potieba)

10. Rozumite vzdy zadanému ukolu?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

a) pochvala

b) benefity (stravenky, sluzebni auto ¢i notebook apod.)

c) pratelska atmosféra na pracovisti
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12. Je Vas nadrizeny spravedlivy?

a) ano b) spiSe ano c¢) spise ne d) ne

13. Jaky styl Fizeni praktikuje Vas nadrizeny?

a) rozhoduje sam, dava piikazy, rozkazy a kontroluje plnéni

b) o postupu feseni se s Vami radi

¢) neché Vas d¢lat, co chcete a myslite, prenechava zodpovédnost na Vas
14. Poskytuje Vam nadrizeny zpétnou vazbu po vykonani Vasi prace?
a) ano b) spiSe ano ¢) spise ne d) ne

15. Mate divéru ve svého nadrizeného pracovnika?

a) ano b) spiSe ano c¢) spise ne d) ne

16. Jaka je atmosféra na pracovisti?

a) pratelska, pfijemna

b) stresujici, napjata

17. Jak na Vais pisobi nadfizeny pracovnik?

a) pratelsky

b) pfisné

¢) neptatelsky

18. Pracujete jako tym?

a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne

19. Je Vas nadrizeny empaticky (snaZi se Vam porozumét)?
a) ano b) spiSe ano c) spise ne d) ne

20. Zhodnot’te celkové praci svého nadrizeného. NapiSte prosim, co by mél zlepSit.
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Piiloha 4: Presn¢ citovany rozhovor s majitelem podniku
1. Jaky styl Fizeni u Vas prevlada?

, Urcité  demokraticky, snazim se vramci vedeni s c¢leny vedeni podniku maximadlné

komunikovat pri strategickych rozhodnutich a respektovat jejich nazor“.
2. Jak myslite, Ze pusobite na své podiizené?

Jako clovek, ktery by za podnik dychal, ale pritom mi hodné zdlezi na zaméstnancich,

protoze bohatstvi podniku je jen v nich“.
3. Jaké mate silné a slabé stranky v oblasti vedeni lidi?

., Moje silné stranky jsou urcité diislednost, orientace na cil, pratelsky pristup, okamziti reseni
problémii, primocarost V jednani. Za své slabsi stranky povazuji, Ze Si nékdy beru pracovni
veci osobné, mirna jesitnost .

4. Delegujete nékteré ze svych ¢innosti?

,,Ano, casto se posledni dobou snazim delegovat ukoly na své podrizené a tim si zaridit vice

Casu na dulezitejsi ukoly a zaroven trochu pomoci v rozvoji svych podrizenych. Drive jsem to

3

tolik nedélal, spise skoro vitbec, a musim rict priznat, ze to byla chyba. .
5. Myslite si, Ze svym podrizenym dostatecné vysvétlujete dany ukol?
,,Ano, vidy si najdu cas a dany ukol diisledné vysvétlim “.

6. Chvalite své podiizené?

. Casto. Je pro mé velmi dillezité umét ocenit kvalitni praci svych zaméstnancii. Také bych byl

rad ocenen, kdybych byl na misté svych podrizenych .

7. MiiZe byt podle Vas prace ve Vasem podniku pro podrizené stresujici?

,,AN0. Pro mé primé podrizeni miize byt a casto 1 je prdce stresujici. Mam na né vétsi naroky
a tim je urcité dostavam pod veétsi tlak. Pro bézné zaméstnance tolik neni, ale chceme zmenit
hodnocent tak, aby byli primo zainteresovani na svéem vykonu “.

8. Jsou Vasi podrizeni dostate¢né stimulovani k praci?

,, Domnivam se, Ze MOji primi podrizeni ano. Dostdvad se jim mnoha hmotnych i nehmotnych
stimulii, které je vedou k vyssima lepsim vykonum. U béznych zaméstnancii provadime zmény

vedouci k jesté lepsi stimulaci .
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9. Jak reSite nastalé konflikty s Vasimi podfizenymi?

,, Okamzitym jednanim s dotycnym a vysvétlenim postojii, pricin a hledanim vhodného reseni.

Okamzita reakce je zde podle mé velmi diileZita “.
10. Je prinosné pro chod podniku konani pravidelnych porad?

, Urcité ano. Rict si vSechno pekné z oci do oci je velmi diilezité a taky efektivni. Mame
poradu kazdy tyden, kde se sejdou clenové predstavenstva a nejuzsi vedeni, a resime aktudlni

situaci podniku
11. Co Vam chybi u Vasich podrizenych?

., U primych podrizenych - to je individuadlni u kazdého z nich, u nékoho mi chybi obchodni

citéni, u nékoho postradam vyssi nadhled, a nékoho vyssi miru spoluprace*.
12. Projevuje se ve Vasem podniku podnikova kultura? Pokud ano, jak?

,,AN0, na prvnim misté jsou zdkaznici a zaméstnanci. Vzdy se snazime predevsim Uspokojit
potreby zdakaznika. V podniku se snazime o tymovou prdaci. Hodné mi na zaméstnancich zalezi.
Snazime se o maximalni otevienost a komunikativnost firemnich cilii, komentujeme
strategickad rozhodnuti a zmeény .

13. Co je podle Vas pro manaZera nejobtiZnéjsi pri vedeni lidi?

,V prvni Fadé spravné zvladnout vybér optimdlnich zaméstnancii a poté zvladnout jejich
zajmy a cile, a skloubit to dohromady s potirebami zakaznikii a pritom udrzet rentabilitu

projektit .
14. Chtél byste na zavér jesté néco dodat?

,Asi ne .



