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Manazerské dovednosti

Abstrakt

Tato bakalarska prace je zaméfena na téma manazerskych dovednosti. Kvalita téchto
dovednosti mé zasadni vliv na vSech urovnich firemniho fizeni. Prace obsahuje dvé ¢asti,

teoretickou a praktickou.

Teoreticka Cast je zpracovana na zaklad€ dostupnych literarnich a internetovych zdroja.
Zabyva se nejen managementem jako celkem, ale rovnéz jednotlivymi manazerskymi
dovednostmi a manazerskymi funkcemi jako naptiklad planovani, organizovani, vedeni lidi

a motivace, kontrola a analyza feSenych problému.

V praktické Casti prace se vyuziva dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a otevieny
rozhovor s vedoucim pracovnikem piislu§ného oddéleni. Otazky byly zaméfeny zejména
na hodnoceni manazerskych dovednosti vedouciho daného oddéleni, nekteré se zabyvaly
sledovanou problematikou v ramci celofiremniho pohledu. Dotaznikové Setfeni a interview
s vedoucim oddéleni bylo nasledné¢ komparovano, vyhodnoceno a vyuzito k sestaveni
doporuceni ke zefektivnéni manazerské prace vedouciho na urovni daného oddéleni,

ale i v ramci celého podniku.

V zavéru byly vybrany oblasti vhodné k vylepSeni. Byla navrzena mozna opatieni,
jejichz aplikace by mohla byt pfinosem pro oddéleni i pro celou firmu. Za nejpalCivéjsi
problém byl na celofiremni tirovni oznacen nartist administrativy. Na trovni oddéleni se pak
jednalo o nedostatky vnimané spiSe menSinovym poctem zaméstnanci. Jako oblasti
navrzené ke zlepSeni byly vyjmenovany moznosti ohodnoceni zaméstnanct, lepsi

informovanost o firemnich benefitech a vylepSeni komunikace.

Déle byla stanovena c¢asova naroCnost spojena se zavedenim jednotlivych
navrhovanych opatfeni. V nékterych ptipadech byly nabidnuty moznosti feSeni vlastnimi
silami 1 z externich zdroji mimo firmu. Pro oba pfipady byla odhadnuta i nakladovost

implementace jednotlivych navrhovanych opatfeni.

Kli¢ova slova: management, manazerské dovednosti, manazer, role a funkce manazera,
manazerske styly fizeni, prace se zameéstnanci, podnik, rozhovor s manazerem, dotaznikové

Setfeni, zlepSujici opatfeni



Management skills

Abstract

This bachelor thesis is aimed at the management skills topic. Quality of these skills has
a major impact on all levels of a company management. The thesis consists of two parts,

theoretical and practical.

Theoretical part is written on the basis of the available literature and internet sources.
It deals not only with management as such but also with individual management skills
and management duties such as planning, organising, leadership and motivation, checking

and analysing of issues.

In the practical part, a survey with employees and an open interview with a leading
worker of the particular department is used. The questions were focused mainly
on the management skills assessment of the leading worker, some of the questions
were covering the issue with regard of the whole company. The survey and interview with
the leading worker were then consequently compared, and evaluated and subsequently used
for composing recommendations to streamlining the work of the lead worker in the particular

department and in the company in general.

At the end there were a number of areas chosen to improve upon. There were potential
recommendations suggested that would positively impact on the department as well as on the
entire company. The most pressing problem for the whole company, that was noted, was the
increase in the level of administration. Within the department, there were shortcomings
mainly caused by insufficient numbers of employees. The main areas of improvement
mentioned were employees’ evaluation options, better access to information regarding

employees’ benefits, and an improvement in the flow of information.

Furthermore, a timetable was agreed for implementation of these improvements.
Possible solutions were offered either by the utilisation of the company’s internal sources,
or by the use of external resources. In both cases, the cost of implementing each measure

was also estimated.

Keywords: management, management skills, manager, management roles and duties,
management styles, work with employees, company, interview with the manager, a survey,

recommendations of improvement
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1 Uvod

Manazerské dovednosti jsou v dne§ni dob¢ zakladnim pilifem v fizeni podniku na v§ech
jeho turovnich. Proto je manazerskym dovednostem a vzdélani v tomto sméru vénovana
znacna pozornost. Zajem firem o spolehlivé a schopné manazery je na trhu prace enormni.
Spickovi manazefi pfinaseji firmam velké uspory tim, Ze jsou schopni maximalné motivovat
zameéstnance a co mozna nejvice zefektivnit produktivitu jejich prace. Navic dovednosti

ziskané v tomto oboru jsou aplikovatelné i v béznych zivotnich situacich.

Tato bakalarska prace pojednava o tom, co je to management, predstavuje jednotlivé
manazerské dovednosti a s nimi spojené manazerské role a funkce. Mimo jiné se zaméfuje
i na pfiblizeni fizeni zmén, které vyuzivaji manazefi pro odstranéni zjisténych nedostatk.
V kratkosti se zmifluje rovnéz o historii managementu a o tom, kdo je osoba manazera,

jakeé jsou jeho klicové vlastnosti a dovednosti.

Jednou ze zasadnich manazerskych dovednosti, kterou se prace zabyva,
jsou komunika¢ni schopnosti vedouciho pracovnika, a to nejen ve vztahu k podfizenym,
ale rovnéz ve vztahu k nadfizenym 1 osobam stojicim mimo firmu, tedy obchodnim
partneraim. Na tom zda, a do jaké miry, bude firma Gspésna, zavisi, jestli se ji podafi oslovit
vhodné obchodni partnery, dodavatele 1 odbératele a vybudovat s nimi korektni obchodni

vztahy. V tomto procesu jsou excelentni manazerské dovednosti samoziejmou nezbytnosti.

Prace se ve své druhé Casti zaméfuje na analyzu konkrétnich dovednosti vedouciho
pracovnika odd¢leni spravy budov v biotechnologické firmé. Pomoci dotaznikového Setreni
rozkryva pouzivani konkrétnich manazerskych metod a fungovani celého oddélent,
ziskané poznatky vyhodnocuje a v zavéru poskytuje celé spolecnosti, ale 1 prisluSnému

zkoumanému oddéleni, navrhy a doporuceni pro zlepsSeni a zefektivnéni spoluprace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Primarnim cilem této bakalarské prace je doporucit vedeni spolecnosti, a zejména
vedoucimu pracovnikovi zkoumaného oddéleni, konkrétni névrhy na zefektivnéni
manazerské prace a vyuzivani manazerskych dovednosti, vcetné odhadu casové
a finanCni naro¢nosti  navrhovanych  zptusobu  feSeni  nalezenych  nedostatka.
Vyuzit vyhodnoceni provedeného dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a osobni rozhovor
s vedoucim pracovnikem oddéleni. Jednotliva doporuceni formulovat na dvou Grovnich,

z celofiremniho pohledu a z pohledu navrhi na zlepsSeni pro konkrétni zkoumané oddéleni.

Sekundarnim cilem prace je sestavit v teoretické Casti uceleny prehled zakladnich
manazerskych dovednosti, funkci a roli manazera. Rozebrat jednotlivé procesy fizeni,
principy prace manazera, jeho kompetence i komunikacni dovednosti. Tato ¢ast rovnéz

poskytne uceleny prehled o historickém vyvoji managementu.

2.2 Metodika

Teoretickd Cast bakalafské prace je zpracovana na zakladé studia literarnich
a internetovych zdroji. Zameéfuje se na teorii manazerskych dovednosti, vlastnosti,
schopnosti a prace vedoucich pracovnika firem v obecné roviné. Rovné€z se zabyva teorii,
jak spravné sestavit dotaznikové Setfeni, jak analyzovat jeho vysledky a stanovit zaveéry

a doporuceni.

Prakticka ¢ast je sestavena ze samotného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
a strukturovaného rozhovoru s vedoucim oddéleni. Dotaznikovému Setfeni predchéazela
zadost o spolupraci s oddélenim spravy budov biotechnologické spolecnosti a sjeho
vedoucim. Nasledné byl vypracovan dotaznik s otazkami, ktery vétSina zaméstnanct
oddéleni zpracovala. Pro dotaznikové Setfeni byli osloveni vSichni zaméstnanci daného
oddéleni, tedy 21 respondenti. Odpovédélo 18 ucastnikl Setfeni. Navratnost predstavuje
85,71 %. Po jeho odevzdani byla provedena analyza odpovédi respondentd a jejich
zpracovani do prehlednych tabulek a grafi. Strukturovany rozhovor s vedoucim oddé€leni
byl zaméfen na podobné okruhy otazek, na které odpovidali jeho podfizeni. Byl vSak

roz§ifen 1 o otazky podstatné z pohledu vedouciho pracovnika. Na zavér byly vSechny
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odpoveédi jeste jednou souhrnné analyzovany a byly stanoveny zavéry a navrzena doporucent

pro maximalni vylepSeni manaZzerské prace a co nejvyssi zefektivnéni prace zaméstnancu.

Dotaznikové Setfeni z obecného pohledu predstavuje jednu z metod, na jejimz zakladé
1ze ziskat informace. Dal§imi metodami dotazovani mohou byt anketa nebo osobni rozhovor.
Zakladnim predpokladem pro ziskani relevantnich a nezkreslenych odpovédi je pokladat
respondentovi jasné formulované otazky a pokusit se vzbudit zajem o predmét dotazovani.
Na tento faktor je tieba brat zietel zejména u dotaznikového Setfeni, kdy chybi pfimy kontakt
s tazatelem. Pro tuto formu dotazovani se pouzivaji rdzné internetové aplikace,
jako naptiklad Survio, TypeForm nebo SurveyMonkey. Jejich velkou piednosti je v dnesni
dobé¢ nejcasteji to, ze respondent odpovi v dobé, ktera mu nejvice vyhovuje a tazatel ziska
online informace o vypracovani. Neékteré aplikace nabizeji 1 jednoduché zpracovani
zaslanych odpovédi formou tabulek, pfipadné grafi (Bedrmova, Novy, JaroSova, 2012, s. 50;
Dvorték, 2020). Pro dotaznikové Setfeni pouzité pro ucely této prace byla vybrana aplikace
Survio, ktera i pfi vyuzivani verze zdarma poskytuje poméme dikladny rozbor jednotlivych

odpovédi vCetné grafu.
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3 Teoreticka ¢ast prace

3.1 Management

Slovo management pochazi z anglického jazyka ze slova ,,to manage™, coz v Cestiné
znamena fidit, nebo také vést i spravovat. Konkrétné se jedna o vyraz amerického ptvodu,
ktery lze nalézt jiz v del§i historii, ale jeho vyvoj znéj dnes déla slovo mezinarodniho
vyznamu pouzivané napii¢ celym svétem (Blazek, 2014, s. 12). Samotny vyznam
managementu, 1 vzhledem kjeho wvyvoji a historii, neni snadné jednoduSe vysvétlit.

Existuje proto cela fada definic tohoto pojmu:

,Management Ize nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vSech cinnosti, které je treba
udélat, aby byl zabezpecen chod organizace. ,, Ucelem managementu je vytvdret organizace,

které funguji‘* (Veber, 2009, s. 19).

Management  je proces systematického planovani, organizovdni,
vedeni a kontrolovani, ktery sméruje k dosazenti cilit organizace. Tyto nkony se konkretizuji
do ruznych oblasti Zivota organizace, jako je strategické rizeni, Fizeni trhu a obchodu,
Fizeni financi, ¥izeni lidskych zdrojit  Fizeni kvality, ¥izeni informaci atd“

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 32).

Jedna z dalSich definic uz pfimo rozdéluje management do tfi skupin podle jeho
pojeti, ato na management jako proces fizeni, management jako fidici pracovnici

(manazefi) a management jako soubor poznatk o fizeni (Blazek, 2014, s. 12).
Management jako proces rizeni

Management z pohledu procesu fizeni zahrnuje dvé skupiny ucastnikd. Prvni skupinu
predstavuji jednotlivci, ktefi se nazyvaji fidici subjekty a mohou se organizovat
ve skupinach. Maji zasadni fidici pravomoci vzhledem ke druhé skupin€. Druhou skupinu
predstavuji fizené objekty. Nalezi sem jednotlivci, ktefi jsou shora fizeni fidicimi subjekty.
Ti jim stanovuji cile a vymezuji pravidla chovani na pracovisti, ktera jsou vyzadovana

od obou stran procesu, a dohlizi na splnéni danych cila (Blazek, 2014, s. 12).
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3.2 Historicky vyvoj managementu

Rizeni praktickych &innosti se vyskytuje jiz od pradavna a je nedilnou souasti nasi
civilizace od jejiho pocatku. Dfive se jednalo hlavné€ o véci tykajici se fizeni staveb,
statu a jeho  slozek, pfipadné¢ cirkve. O managementu v modernim pojeti,
jako o specifické a odborné disciplin€, se zacina mluvit az svyznamnym rozvojem
prumyslu od devatenactého stoleti, ktery probiha doposud. Management lze z pohledu
historického rozdélit na tfi vyznamné etapy. Prvni je klasicky management,
nasleduje manazerskd revoluce a posledni  etapou  jsou  postindustrialni  trendy

(Blazek, 2014, s. 19).

3.2.1 Klasicky management

Jedna se o dobu velkéhoarychlého rozvoje  prumyslové  vyroby
v devatenactém a na pocatku dvacéatého stoleti, které konci velkou hospodaiskou krizi
na pocatku tficatych let dvacatého stoleti. Tento rozvoj byl zapfi¢inén hlavné masivni
expanzi zeleznic a vynalezem telegrafu. Diky tomu mohla zapocit velkovyroba orientovana
ve velkych tovarnach a spolecnostech a s tim spojena specializace jednotlivych profesi.
Hlavni zemi byly Spojené staty americké. V USA tehdy vznikly velké korporaty,
z nichz nékteré existuji dodnes, jako napfiklad General Motors,
American Telephone and Telegraph a mnoho dalSich. Mezi vyznamné Ceské predstavitele
klasického managementu patfi bezesporu Tomas Bat'a sjeho obuvnickou spoleCnosti.
S velkymi tovarnami vznikla potieba kvalifikovaného fizeni procesu
vyroby, a tak na poCatku  dvacatého stoleti vznikaji prvni systematické teorie

(Blazek, 2014, s. 19-20; Veber, 2009, s. 306-307).

Jedna se o Skolu ,,védeckého rizeni“, ktera se soustiedi na pracovni vykony a fizeni
vramci dilen a provozi. Hlavnimi faktory jsou ¢lovek, stroj a vyrobek.
Optimalni planovani, proces vyroby a odménovani zameéstnancu jsou nejvetsimi klady této
Skoly fizeni. Zaporem muze byt autoritaisky styl fizeni, kdy je zaméstnanec takika
synonymem pro stroj. Hlavnimi predstaviteli jsou Frederik W. Taylor ¢i Henry L. Gannt

(Blazek, 2014, s. 21).

Dalsi teorii je Skola ,lidskych vztaha“. Ta navazuje na Frederika
W. Taylora a nesouhlasi sjeho autoritativnim stylem fizeni. Nejcenn&jSim kapitalem,

podle této Skoly, jsou lidé. Cilevédomé se snazi o vyvolani pocitu rovnosti mezi
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nadfizenymi a podfizenymi, a tim vytvoreni dobrého socialniho prostiedi
pro své zaméstnance. V Americe se hlavnim protagonistou stal Elton Mayo, v Evropé
Hugo Munsterberg. Moderni personalistika se opira o poznatky skoly , lidskych vztahti“
(Blazek, 2014, s. 21-22).

Treti teorii je Skola ,,spravniho Fizeni*. Zaméfuje se predev§im na fizeni ve vysSich
funkcich spolecnosti. Nejdilezitéjsim prvkem je dokonala souhra technickych, obchodnich,
ucetnich, ochrannych, finan¢nich a spravnich ¢innosti v podniku. Myslenky této teorie

formuloval Henri Fayol (Blazek, 2014, s. 22).

Posledni teorii je Skola ,byrokratického Frizeni“. Velmi dualezita je hierarchie
moci a poradku. Vychazi zpruské filosofie poradku, tedy ze kazda cinnost
musi byt co nejdetailnéji  specializovana. VSe je peclivé kontrolovano a regulovano.

Hlavnim predstavitelem je némecky filosof Max Weber (Blazek, 2014, s. 23).

3.2.2 Manazerska revoluce

Po prekonani velké hospodarské krize se hlavné v USA jesté zvétSuje pocet velkych
firem a zvySuje se obliba korporaci. Vznika organizovany akciovy trh a vétSina spolecnosti,
a to 1 méné majetnych vrstev, touzi po vlastnictvi akcii. Cenné papiry jsou vSeobecné
povazovany za vyhodnou investici se znaénym vynosem. Trh je vSak vice kontrolovan,
aby se neopakovala tragédie z roku 1929 na newyorské burze. Dalsi velkou zménu piinasi

oddéleni fizeni od vlastnéni. Diive to vétSinou znamenalo jedno a totéz.

Nyni vlastnici firem pfedali fidici pravomoci do rukou specializovanych fidicich
pracovnikd, prevazné kvili zefektivnéni vyroby. Na klasické skoly navazuji nové pristupy,
které ztéchto Skol vychazi. Mezi nejvyznamnéjsi piedstavitele patii H. Koontz,

H. Weihrich, A. Maslow nebo P.F. Drucker (Blazek, 2014, s. 23-25).

3.2.3 Postindustrialni trendy

V sedmdesatych letech dvacatého stoleti se =zalina projevovat diskontinuita.
Ta znamena zacatek tézko predvidatelnych, za to ale zasadnich, zmén, které zasahuji
dovsech spoleCenskych aktivit bézného zivota. Objevuje se rovnéz globalizace,
kterd znamena  vznik  konkurence, alei spoluprace, napfi¢ celym  svétem.
Globalni konkurence ma za nasledek boj o zakazniky mezi firmami z riznych koutt svéta.

Diky tomu se cena zbozi tlaci stale nizaniz. Nabidka ptfevlada nad poptavkou.
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Z tohoto divodu roste péce o zakaznika a firmy se ho snazi ziskat pomoci vselijakych

vyhod. Mezi hlavni protagonisty patii P.F. Drucker nebo M. Hammer (Blazek, 2014, s. 28).

3.3 Manazer

Management vykonavaji tzv. manazefi. Jednd se o konkrétni osobu,
ktera je predstavitelem managementu, je tedy vedouci ¢i fidici osobou. Dfive zadni manazefi
neexistovali. Byli pouze vlastnici firem, ktefi byli zarovenl zameéstnanci. Pozdé&ji se role
rozdelily na zaméstnance a vlastniky. Dnes se pozice ve spolecnosti déli na zameéstnance,
manazery a vlastniky, pficemz zameéstnanci plni ukoly manazerd, ktefi fidi chod firmy.
OvSem dobry manazer by mél také uUzce spolupracovat se svymi zaméstnanci,
coz vede k lepSim vysledkiim v oblasti plnéni cilt. AvSak role manazera tim neni utlumena,
ale naopak je kladen diraz na jeho spravnou ¢innost. Manazefi jsou dominantni v fizeni,
organizuji a zajistuji stabilni financni situaci firmy. Manazer mize svou vedouci ulohu
nabyt dvéma riznymi zplsoby. Prvni znich je formalni ziskani funkce. To znamena,
Ze manazerem se Cloveék stava na zakladé povéfeni. Druhy zptsob je neformalni. Pii ném
je osoba velmi siln¢€ respektovana napfi¢ celym kolektivem a na tomto zakladé i ziskava

manazerskou funkci (Blazek, 2014, s. 14; Veber, 2009, s. 20).

3.3.1 Rozdéleni manazeru dle urovné rizeni

Manazefi se vdneSni dob&é deéli do tfi kategorii. ManazZeri prvni linie
(low management), jsou organizacné nadfazeni pfimo fadovym zaméstnanciim.
Veétsinou pusobi na pozicich mistrii nebo vedoucich dilen. DalSimi jsou stiedni manazeri
(middle management), jejichz hlavni pracovni naplni je prace s informacemi, které se vénuji
po vétSinu Casu. Tato skupina patfi k nejpocetnéjsi, protoze mezi né se fadi manazefi
zavodu a vedouci napfiklad prodeje nebo personalistiky. Manazeti prvni linie a stfedni
manazefi se ¢asto oznaCuji jako vykonny management. K jejich naplni vétSinou patii
zajisténi komunikace, organizace prace, vedeni podfizenych, hodnoceni vysledk prace
¢i kontrola dodrzovani regulacnich pozadavkid. Treti kategorii jsou vrcholovi manazeri
(top management). ObcCas jsou také oznaCovani jako top manazefi. Tito manazefi
jsou zodpovédni za nové koncepty, reprezentaci vysledkl atvofi spojnici mezi

vlastniky a zaméstnanci nebo niz§imi manazery (Prukner, 2014, s. 2; Veber, 2009, s. 29).
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3.3.2 Osobnost a vlastnosti manazera

Osobnosti manazert se velmi lisi stejné jako jejich zaméfeni a schopnosti. I z tohoto
divodu neni snadné presné definovat osobnost manazera. Obecné se ovSem vychazi

z nasledujicich ti kategorii:
Jaky Clovék je a jak se projevuje - jedna se o vlastnosti ¢i temperament manazera.
Co ¢lovék umi - co ¢loveék umi se odviji od jeho nabytych znalosti a dovednosti.

Co ¢lovék chece a kam sméruje - tato posledni skupina zavisi velkou mérou na osobnim
presvédceni  clovéka, na jeho  osobnich  nazorech, postojich a potfebach

(Lojda, 2011, s. 10-11).
Vlastnosti manazera lze rozdélit do dvou skupin na vrozené a ziskané.

S vrozenymi vlastnostmi se uz lidé rodi, pripadné mohou byt lehce formovany béhem
zivota. Jedna se o charakter, temperament, inteligenci, ale i moralni vlastnosti ¢i uznavani
urcitych hodnot, jako mohou byt odpovédnost, rozhodnost nebo schopnost spoluprace.
Dalsi nedilnou soucasti je smysl pro povinnost a spravedlnost. Velmi dulezitou z téchto
vrozenych vlastnosti je temperament. Temperament ma mnoho riznych déleni
jako napftiklad Jungovo déleni, kdy je optimalni soulad mysleni, intuice, vnimani a citéni,
nebo Kretschmerova konstitu¢ni teorie, ve které se kategorie déli podle fyzické a psychické
stranky Cloveka. Nejtradicnéj§i typy temperamentu popisuje Typologie Ccloveka
podle Hippokrata. Ten déli temperament do Ctyt skupin na sangvinika (emocné stabilniho
extroverta), melancholika (emoc¢né labilniho introverta), cholerika
(labilniho extroverta) a flegmatika (emoc¢né stabilniho introverta). Typickymi znaky
temperamentu podle Lojda (2011) jsou u manazerd dominance, asertivita a emocialni

labilita (Lojda, 2011, s. 11-16).

Dominance predstavuje zdravou davku sebejistoty spojenou s dravosti az lehkou
agresivitou, ktera déla vétSinou rozdil v uspéchu ¢i netspéchu pii feSeni problémd.
Na druhé strané muze vést k prilisSnému spoléhani podrizenych na dominantniho manazera.
Opakem je submisivnost, coz znamend vielou ochotu se podfizovat ostatnim

(Lojda, 2011, s. 13).

Asertivita je vlastnost, umoziujici Clovéku byt odolny vuG¢i manipulaci
a ovladani ze strany jinych lidi. Asertivni jedinec umi prosadit sviij nazor a také s ostatnimi

nesouhlasit. Opakem asertivity je pasivita (Lojda, 2011, s. 13).
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Emocialni labilita charakterizuje typ neurotického ¢lovéka, ktery neni vhodny pro
vykon manazerské funkce. Je to jedinec cCasto trpici stavy uzkosti, nedivéiuje
ostatnim a vyprovokuji hoity nejmensi impulsy. Opakem je emocni stabilita.
Emocné stabilni manazer je schopny ustatitu nejvic stresovou situaci aumi ovladat

své emoce (Lojda, 2011, s. 13-14).

Ziskané vlastnosti jsou nabyté az béhem zivota ucCenim ¢i praxi. Jsou to znalosti,

dovednosti a kompetence (Lojda, 2011, s. 11).

3.3.3 Manazerské znalosti a kompetence

Vsechno zacina ucCenim. Diky uceni ziska Clovek urcité vzdélani, které si v prubéhu
zivota upeviiuyje a dopliiuje. Na tyto znalosti nabyté ucenim navazuji dovednosti,
které pak jednotlivec pfevadi na vykon urcité prace. Ve chvili, kdy ¢lovék déla svou praci
na zakladé znalosti a dovednosti jako béznou a kazdodenni ¢innost, ziskava pro ni spravné

kompetence (Lojda, 2011, s. 18).

Manazerské znalosti jsou kompletni teoretické informace dosazené vzdélanim.
Cim vice znalosti z praxe manaZer ma, tim vy$si je pravdépodobnost jeho kariériho
postupu. V modernim managementu se dokonce pocita s variantou, ze pokud ma manazer
kvalitni manazerské vzdé€lani, atoizpraxe, mél by byt schopen sev kratké dobé
preorientovat a ptizpusobit prostfedi podniku, ve kterém bude pracovat. Na druhou stranu
tato teorie tvrdi, ze po prvotnim nasazeni a elanu je kreativita manazera maximalné
vyuzita aje potfeba ho prelozit nebo vymeénit. Tento proces trva nejdéle tii roky

(Lojda, 2011, s. 18-19).

., Kompetence je schopnost clovéka (pracovnika) uspésné vykondvat v daném case,
v pozadovaném  rozsahu a v pozadované  kvalité  konkrétmi prdci nebo  cinnost“

(Lojda, 2011, s. 20).

Kompetence ovsem neni jedna z vlastnosti, kterou by si jednotlivec uvédomoval,

ze Ji ma, nebo naopak mysli, ze je kompetentni, ale neni.
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Nema kompetence anevi o tom - Zaméstnanec bez schopnosti kompetence

a uvédomeéni si tohoto hendikepu neni pro zaméstnavatele vyhodny.

Ma kompetence anevi o tom — Situace velmi pfiznivda pro zaméstnavatele,

protoze muze za relativné malé naklady zameéstnat Sikovného zameéstnance.

Nema kompetenceavi to — Maji ji lidé, co si velmi silné uvédomuji
své prednosti a limity. Jedna se o vzacny jev, protoze lidé maji vétSinou v povaze

se bud’ pfecenovat, nebo podceriovat.

Ma kompetence a vi to — Tato varianta je oboustranné vyhodna, pokud se obé¢ strany
dokazou domluvit na podminkach spoluprace. Pro zaméstnavatele muze jit o vétsi naklady,

nez by chtél, ale dostane vysoce schopného a spolehlivého zaméstnance.

Ma podvédomé kompetence - Nejvyhodnéjsi varianta.
Schopny zaméstnanec 1 zaméstnavatel. Vzacny jev, ktery se vyskytuje jen v par procentech

ptipadi (Lojda, 2011, s. 21).

3.3.4 Manazerské dovednosti

Podle toho, z ¢eho manazerské dovednosti vychazeji, se mohou rozdélit na tvrdé
neboli hard skills, a mekké neboli soft skills. Dovednosti, jejichz podstata je zalozena
na odbornych znalostech a dovednostech, se oznacuji jako tvrdé dovednosti.
Radi se mezi n& napiiklad poéitatové schopnosti, technické a matematické dovednosti,
znalosti z oblasti prava i obdobné dovednosti u manualnich profesi. Jsou to praktické
dovednosti, které je dobré mit podlozené diplomy a certifikity a v Case se neméni

(Doskocil, 2020).

Mékké dovednosti jsou umeéni komunikace, motivace, nebo feSeni problému.
Orientuji se na osobnost a jeji chovani. V pribéhu ¢asu se mohou meénit a nedaji se moc
dobte naucit ve Skolach, avSak existuji kurzy k jejich rozvoji urCené. Mékké dovednosti dale
rozviji tvrdé dovednosti. Rozvijet mékké dovednosti je takika povinnosti, protozei ty jiz

nabyté postupem c¢asu, pokud je netrénujeme, zmizi (CFOworld.cz, 2018).

V kazdé pozici managementu je nutné kombinovat jak tvrdé, tak mekké dovednosti
anejen je, ale i dalsi okruh dovednosti. VSechny lze ziskat razné, at’ uz ve Skole, v praxi
nebo mohou byt dokonce vrozené. Prvni jsou technické dovednosti. Ty znamenaji,

ze manazer rozumi  technickym  strankdm  prace, jako praci s pocitacem,
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néjakym specifickym programim, ¢i strojim na stejné arovni, jako jeho podfizeni.
Druhé jsou komunikacni dovednosti, které jsou zéasadni pro jednani s kymkoli ve firmeé
amanazer by je mél dobfe ovladat a rozumeét jim. Treti jsou koncepcni dovednosti,
které predstavuji schopnost najit feSeni problému a umét odhadnout, co takové fesSeni muze

zpusobit (Hardyn, 2023).

Manazerské dovednosti jsou velmi Sirokym pojmem, ktery obsahuje velkou fadu zcela
specifickych dovednosti zraznych oblasti a dohromady utvaifi profil manaZera.
Dalsi pokracovani prace je jednotlivé do detailu rozebird. Mezi tyto dovednosti patii

napiiklad manazerské role.

3.3.5 Manazerské role

Manazefi ve svoji pracovni naplni musi jednat ve vztahu s riznymi
typy spolupracovniki, at’ uz nadfizenymi, podfizenymi nebo tieba klienty. Henry Mintzberg

rozdelil manazerské role do deseti kategorii. Tti hlavni z nich jsou:

Interpersonalni role — Ve vztazich mezi lidmi zaujima manazer roli predstavitele,
vedouciho a spojovatele. Jako predstavitel neni manazer osoba, ktera planuje
nebo vypracovava. Je to osoba, ktera pfijde na setkani zaméstnanci nebo zahaji firemni
vecirek. Hlavnim cilem a pfinosem je jeho pfitomnost na téchto akcich. VétSinou tuto roli
zastavaji vyS§Si manazefi. Jako vedouci manazer komunikuje se svymi podifizenymi.
Vytvaii motivacni prostiedi. Vyhledava silné a slabé stranky podtizenych a nasledné€ s nimi
pracuje. Zadava jim ukoly, které nasledné vyhodnocuje. Jako spojovatel slouzi manazer
jako spojnice mezi manazery napfi¢ organizaci. Jednd se o horizontalni spolupraci,
protoze probihda mezi stejné¢ postavenymi lidmi vramci hierarchie firmy

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 27).

Informacni role — Informacni role manazera je zalozena na informacich, které ziska
béhem komunikace a spoluprace v ramci mezilidskych vztahti. V této roli piisobi manazer
jako pozorovatel, S$ifitel a mluvci. Jako pozorovatel shromazduje manazer veSkeré
informace z okolniho svéta, které jsou nezbytné pro organizaci. Pro ziskani téchto informaci
lze vyuzit nasledujici moznosti. Formalni cestou zporad, tisku ¢i socialnich siti.
Neformaln€ napiiklad pomoci rozhovori, recepci a jinych neoficialnich kontaktd.
Jako Siritel funguje manazer hned dvéma sméry. Prvnim jako poradce, kdy vnasi nabyté

informace zven¢i do organizace. Druhym jako S$ifitel vramci internich informaci
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uvnitf organizace. Informace pak muze obohacovat nebo jinak upravovat. Zalezi na jeho
minéni, jak jsou informace dulezité. Jako mluv¢i zastupuje manazer svou spoleCnost

v kontaktu s vefejnosti a médii (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 28).

Rozhodovaci role — Manazer ze své pozice fesi mnoho situaci a problémi
a snazi se vzdy nalézt co nejoptimalnéjsi feSeni. Tim se dostava do riznych rozhodovacich
roli. Jako podnikatel se manazer stara o zakazky, vyhodnocuje rizika a na téchto zakladech
vymysli zmény, které budou pro spolecnost pfinosem. Jako FeSitel ruSivych udalosti
manazer rovna spory ve spolecnosti, fe§i nenadalé situace, které nejsou bézné, ale mohly
by ohrozit chod firmy a plnéni jejich cild. Zachovani stability organizace je pii tom zcela
zasadnim ukolem manazera. Jako distributor zdroju se predevsim zajima o jejich zajisténi
v dostate¢né mife. Jedna se zejména o penize, material, zafizeni a také cas. Tyto zdroje
dle potieb prerozdéluje v ramci organizace a snazi se o jejich nejoptimalnéjsi vyuziti.
Komplikace nastava v momenté nedostatku jakéhokoliv zdroje. Jako vyjednava¢ musi byt
manaZer schopen jednat se viemi typy lidi na nejrizngjsich pozicich. Cim vy$§i postaveni
manazer ve spoleCnosti zastava, tim je mnozstvi Casu, ktery vénuje vyjednavani, vétsi

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 28).

3.3.6 Vztah manazera k podrizenym

Vztah manazera ke svym podiizenym je velmi dilezity. Jedna se o jednu z hlavnich
manazerskych dovednosti, protoze ovliviiuje vykonost pii plnéni raznych cild.

Mezi tyto dovednosti se fadi autorita a komunikace s podiizenymi.
Autorita manazera

Existuje dvoji autorita, ato formalni a neformalni. Formalni autoritu ma manazer
vramci jeho pozice ve firmé a opira se o pravomoci a legitimitu. Neformalni autorita
se ziskava na zakladé schopnosti, chovani a zachazeni s podiizenymi. Manazer si muze
autoritu u podrizenych pracovniki ziskat ¢i utuzovat napiiklad prohlubovanim znalosti,
dostateCnou kwvalifikaci a chuti k praci nebo spravedlivosti. Moralka hraje velkou roli,
proto by manazer m¢l jit pfikladem. Také by nemél upfednostiiovat urcité pracovniky,

ale udrzovat vielé vztahy se vSemi (Prukner, 2014, s. 2; Veber, 2009, s. 46-47).
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Komunikovani s podrizenymi

Slovo komunikace vychazi zlatinského vyrazu communis, ktery znamena spoleCny.
Komunikace se realizuje pomoci ruznych verbalnich i1 neverbalnich projevi.
Podminkou komunikace je, ze tyto projevy musi byt obéma komunikujicim stranam

srozumitelné (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 507).

Bez dobré komunikace se ani nedaji spravné plnit cile. Dillezité proto je, jak manazer
predava pokyny a rozdava prikazy. Pti rozdavani piikazi je poteba byt rozhodny a razny,
ovSem ne piiliS. Neni dobré rozdavat mnoho prtikazi a rozkazi najednou.
Dulezita je otevienost v komunikaci a umoznit podfizenému pfijit s néjakym vlastnim

napadem na feSeni urCitych problému (Veber, 2009, s. 47).

Moznosti, jak komunikovat s podfizenymi, a nejen s nimi, je mnoho. Komunikovat 1ze
pfes intranet, coz je soukromy firemni web, do kterého mohou nahlizet pouze zaméstnanci
alidé zfiremnich struktur. DalSimi moznostmi jsou socidlni sité, firemni casopis
nebo mailing, ve kterych jsou podfizeni informovani o novinkdch ve spolecnosti.
Posledni moznosti jsou firemni akce, které neslouzi pouze ke komunikaci, ale i k poznavani

svych kolegt napfic celou firmou (Pruvodcepodnikanim.cz, 2021).

Kritika

Kritika neni nikdy pfijemnou Cinnosti, ovSem dobra kritika miize véci posunout rychle
kuptedu. U kritiky nejde o to trestat, ale zlepSit situaci a nabidnout zaméstnanci néjakou radu
¢i napovedét, jak si vést pristé lépe. Dulezité je kritizovat jen své podiizené, ato vzdy
konstruktivni kritikou, se kterou je potieba pfijit hned v okamziku, kdy se néco
stalo, a ne az pfi hodnoticim rozhovoru, coz neni nejlepsi praxe. Pro kritiku jsou potiebné
dikazy aje potieba nejdfive se na cely problém zeptatisamotného aktéra/aktérq,

ale rozhodné& neni dobfe se kritice vyhybat. Je to nezbytna Cinnost pro spravné fungovani

organizace (Jay, Templar, 2000, s. 88-91; Veber, 2009, s. 48).
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Prezentace

Manazer Casto fesi otazku prezentace. Jde o predstaveni projektt ¢i problému v ramci
firmy neboivné. Aby byla prezentace uspéSna, mél by manazer dodrzet hned nékolik
pravidel. Mél by byt naptiklad stanoven jasny cil prezentace. Osoba, co prezentuje,
cozje vétS§inou sam manazer, by meéla zvladat sebevédomé mluvit pfed vétSim poctem
lidi a zaroveri mit dobfe pfipravenou strukturu prezentace. Takova struktura se obvykle
sklada z uvodu, situace, problému, moznosti, navrhu a shrnuti. Dobra prezentace by méla
byt vécna a strucna, ale zaroven nic dulezitého nevynechat. Forma prezentace uz je
subjektivni, ovS§em mit ke svému projevu i urCitou prezentaci v PowerPointu a pfipraveny
dataprojektor, jen zvysi zajem posluchaca (Jay, Templar, 20006, s. 399;
Veber, 2009, s. 49 - 50).

3.4 Obecné principy prace manazeru

Nedilnou soucasti manazerskych dovednosti jsou i principy prace manazeru.
K tém typickym, at uz se jedna o jakoukoli spole¢nost ¢i organizaci, patii priority, prevence,

orientace na zakaznika a bezvadnost odvedené prace.

Priorita je néco, co by mélo dostat prednost pied jinymi, méné dalezitymi, ukoly.
Ty je potieba  rozliSovat na  vyznamné, to  znamena  ukoly s nejvétsi
prioritou, a méné vyznamné, jejichz priorita neni tak velkd. Urcovat spravné priority
je zasadni, protoze tim smérem se soustfedii hlavni smér pracovniho Usili.
K tomu se vyuziva Paretovo pravidlo 80/20. To znamena, ze 20 % hlavnich cild ma 80%
vyznam pro firmu, a tudiz by mély dostat pfednost a mély by se vytesit diive nez ostatni

(Veber, 2009, s. 40).

Prevence je velmi dilezita napti¢ vSemi situacemi, které mohou ve spolecnosti nastat.
Pokud bude firma délat preventivni kontroly, tak bude prfedchazet mnoha
problémim a vzniku nedostatkii. Ty je mnohem t€zsi a drazsi odstranovat po jejich vzniku,
nez pokud se odstrani v ramci prevence. Za zminku stoji bezpecnost prace, kterou dokonce
upravuje  zakonik praceama za Ukol predchazet zranénim zameéstnancu

(Veber, 2009, s. 40-41).

Orientace na zakaznika znamen4, ze hlavni, na co se organizace zamétuje, jsou prani
a potieby zakaznika. VSe se fidi znamym heslem , nas zakaznik, nas pan“. V dnesni dobé

je povazovano za samoziejmost i slusné jednani se zakazniky. Spolecnosti si pred uvedenim
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urcitych produktt nebo sluzeb na trh pokladaji otazku: ,,Co na to zakaznik?“. Podle potieb

zakaznika se snazi své produkty upravovat (Veber, 2009, s. 42).

Bezvadnost odvedené prace vychazi ztoho, ze se manazer snazi o vytvoreni
pozitivniho pfistupu zaméstnanct ke svoji praci. Aby byli presvédceni, ze kvalita jejich
prace je velmi dulezita. Aby se ucili ze svych chyb, popiipade si urCité své kroky dokazali

obhdjit, ale hlavné€ své chyby netajili (Veber, 2009, s. 43).

3.5 Manazerské styly rizeni

Hlavni manazerskou dovednosti je fizeni. Vedeni prace neboli styl fizeni,
znamena soubor Cinnosti, postuptu a metod, které tvori hlavné vztah manazera s jeho
podiizenymi v urcité organizaci. Tento vztah manazera a podfizenych  zavisi
na manazerovych znalostech, jeho autorité u podfizenych, ale také jak vystupuje v ramci
organizace nejen uvnitf, alei navenek. Samostatny styl fizeni se odviji od presvédceni
manazera. Bud manazer fidi bez ohledu na nazory a spolupraci s podiizenymi,
nebo spolupracuje a spoluvytvari feSeni ukolt se svymi podfizenymi. VétSinou ma manazer
moznost volby, ale je omezen napfiklad charakterem dané situace, jeji zavaznosti

nebo neochotou ze strany podiizenych spolupracovnikt (Veber, 2009, s. 43).

Vymezenim manazerskych styli se jako prvni zabyval americky profesor University
of Michigan R. Likert. Ten je rozdélil do Ctyf styld na autoritativni, benevolentni,
konzultativni a participativni. Autoritativni styl Fizeni znamena, Ze si manazer vSe urcuje
a rozhoduje sam. Komunikace probiha ¢isté shora a nezajima ho nazor jeho podtizenych.
Dalsim je benevolentni styl Fizeni. Manazer zapojuje v celé fadé pripadi své podiizené
do rozhodovani. Pro jejich motivaci mu slouzi odmény, a také tresty. Snazi se vytvaret
pratelské vztahy a davéfuje svym podiizenym. Tretim je konzultativni styl Fizeni.
Ve velké fadé pripadi se vedeni organizace fidii nazory a poznamkami podfizenych.
Pro motivaci se vyuziva, narozdil od benevolentniho stylu fizeni, spiSe odmén.
Tresty se prakticky nepouzivaji. Tento styl pfispiva k oboustranné komunikaci.
Poslednim, ze zakladnich stylt fizeni, je participativni styl Fizeni. V tomto stylu fizeni plati
plna divéra manazera ve své podiizené. Rozhoduje se skupinové a komunikace probiha

oteviené a oboustranné (Veber, 2009, s. 44).
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Pozd¢ji bylo zakladni rozdéleni doplnéno jeste o nékolik styld riznych autort.
Byrokraticky styl rizeni, kdy manazer pfijima ukoly shora od vys$Sich manazera
¢i vlastnikt. Ty nasledné zpracuje a predava podiizenym, které poté sleduje, jak zadané
ukoly plni. Jeho autorita se opira Cist€¢ o vedeni organizace. Dal§im je cilové Fizeni.
Manazer motivuje podfizené financn€. Zadava jim ukoly, kterymi udavd podfizenym
dlouhodobou népli pracovni Ccinnosti. Poslednim je demokraticky styl Fizeni.
Manazer davéfuje svym podiizenym. Komunikuje snimia cCasto se snimi radi
o rozhodnutich. M4 u nich 1 diky tomu pfirozenou autoritu. Zaroven se nezbavuje moznosti
prosadit vlastni rozhodnuti. Demokraticky styl fizeni se déli na delegacni a liberalni.
Delegacni styl Fizeni znamena, ze ty nejdilezitéjsi rozhodnuti ponechava manazer sam
na sobé. Co se tyCe méne zasadnich otazek a problému, tak ty prenechava na vyfizeni
podiizenym. Z Liberalniho stylu Fizeni vyplyva, ze manazer nechava ¢innost na svych
podiizenych a co nejméné zasahuje do jejich prace. Vyhyba se pii tom hlavné

kritice a sankcim. I slozit€jsi problémy nechéava fesit své podiizené (Veber, 2009, s. 44-45).

V dnesni dobé se Likertovo rozdéleni povazuje za tradicni, ale ponékud zastaralé.
Momentaln€ se rozliSuji tfi hlavni manazerské styly fizeni, a to autoritativni, participativni
a liberalni. Prvnim je autoritativni styl Fizeni. Manazer o vSem rozhoduje sam.
S podfizenymi se ani neporadi a viibec je nezaClefiuje do procesu fizeni. Duvéra a vztahy
mezi manazerem a podiizenymi nejsou prili§ velké. Druhym je participativni styl Fizeni.
Manazefi plné daveétuji podiizenym. Vytvareji takové prostfedi, aby mohli podtizeni zadané
ukoly plnit a realizovat Cisté podle sebe. Dulezity je pak vysledek a splnéni tkolu. Tretim,
a poslednim, je liberalni styl Fizeni. Manazer se stara a rozhoduje pouze o zakladnich cilech
a koordinaci podfizenych. Hlavnim ukolem manazera je byt tu pro své zaméstnance
pii feSeni  vSelijakych ukold a zprostiedkovavat jim ty nejdalezitéjsi informace
(Blazek, 2014, s. 177).

Jedno z dalSich mnoha rozdéleni manazerskych styla fizeni pochazi od autorti Vroona,
Yettona a Jago. Ti je rozd€luji na silné autokraticky styl Fizeni, kde si manazer
vSe rozhoduje sam pouze podle svych informaci. Autokraticky styl Fizeni,
ve kterém manazer opét rozhoduje pouze sam, ale informace, které ma k dispozici,
pochazi od jeho podiizenych. Konzultativni styl Fizeni spo¢iva v komunikaci a konzultaci

s podfizenymi pred rozhodnutim, které ov§em manazer déla zasadné sam.
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Silné konzultativni styl Fizeni se lisi od konzultativniho stylu hlavné v tom, ze vyména
nazoru neprobiha individualné€, avSak na poradach, na jejichz zakladé manazer sam vyvodi
urcité rozhodnuti. Poslednim je skupinovy styl rozhodovani, ktery vede diskuzi o problému

tak dlouho, dokud nevznikne néjaky akceptovatelny zavér (Peintner, 2019).

Z pohledu vedeni je dilezita také manazerska sit’ neboli mfizka (viz. obrazek 1).
Tu sestavil Robert Blake a Jane Moutonova. Tato mfizka vychazi z toho, jak moc se manazer
zamétuje na lidi a jak na vykon, a to po deviti bodech intenzity. Pole 1.1 (,,ochuzené vedeni)
popisuje manazera, ktery se velmi nedostatecné zajima o lidi i vykon, a tudiz vznika
bezvladi. Pole9.1. (,autorita - posluSnost®) predstavuje splnéné ukoly, ale lidé,
tedy podiizeni, se ho téméf neucastni. Pole 1.9. (,,vedeni spoleCenského klubu®) znamena,
Ze se manazer vyborné stard o své podfizené a stard se o dobré vztahy na pracovisti. PInéni
ukoll je vSak upozadéno, a s tim klesa i vykon. Pole 5.5. (,,kompromisni vedeni®) se tyka
pramérnych vedoucich pracovnikii. Vyznacuje se snahou o vyrovnani péce o lidské zdroje
a jejich vykony. Pole 9.9. (,,tymové vedeni®) je idealnim, ale vzacnym stylem, kde manazera
zajimaji  jeho podfizeni, vztahy na pracovisti, alei dostateny daraz na vykon

(Blazek, 2014, s. 178; Mohelska, Pitra, 2012, s. 206).

Obrazek 1 - Manazerska mrizka
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Blazek, 2014, s. 179; Mohelska, Pitra, 2012, s. 205)
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Mimo tyto védecké studie, které jsou zalozeny na solidnich zakladech, se vyskytuje
ponékud usmévné deleni Vebera (2009), ze kterého uz podle nazvi kategorii pozname,

co jednotliva kategorie znamena. Mezi manazery je toto déleni velmi oblibené.

Kilimandzaro — Preceriuje vysledky svoji prace. I malickosti a jednoduché problémy

prezentuje jako velmi tézky ukol, ktery uspésné s velkou namahou vyftesil.

Sisyfos — Nema divéru ke svym podiizenym, a nejradgji vie déla sam. Casto na sebe
bere dalsi a dalsi ukoly, 1 kdyZ ma sjejich plnénim casové problémy. Je presvédcCen,

ze pouze on zvladne dany ukol nejlépe.

Hasi¢ — Neustale fesi vzniklé problémy, a to ve velkém spéchu. O néplni své prace

nerozhoduje sam, fesi jen maléry, které doslova , hasi®.

Panikar — Problémy si vytvafi sam svou zbrklosti a zmatkem. V organizaci neni
obliben. Casto vydava protichidna nafizeni v kratkém casovém sledu, a to pfispiva
ke vzniku zmatku.

Hnidopich — Je pracovity manazer, ovSem feSenim nepodstatnych casti ukolu,
za uCelem naprosté dokonalosti, se cela prace protahuje.

Fantasta — Tvoii odvazné moznosti feSeni problému. Tyto moznosti ovS§em nejsou prilis
realné, ale to si tento manazer nenecha vymluvit.

Cestovatel — Hleda jakékoli zaminky nebyt v organizaci, ale mimo ni. Spolupracovnici
si pozdgji zvyknou na jeho nepfitomnost a nic po ném nechtéji a problémy radsi fesi sami.

Byrokrat — Manazer je proti zménam. Pfi veskerém jednani pouziva pouze zakon,
vyhlasek a nafizeni. Rozhoduje pouze na zakladé predpist, i kdyz dané predpisy nedavaji
smysl.

Mrtvy brouk — Problémy se vyfesi samy a manazer se nijak nesnazi piispét k jejich

feseni (Veber, 2009, s. 46).
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3.6 Cinnosti vyplyvajici z manaZerské funkce

Pod pojmem manazerské funkce se rozumi specifické ¢innosti, které musi manazer
ovladat a uvadét do praxe. Dulezitym aspektem je smysluplnost vydavanych rozhodnuti.
Dané cCinnosti jsou samotné manazerské funkce. Ty by se mély vzijemné

dopliiovat a byt v harmonii, aby se plnily cile firmy.

Pojeti rozdéleni manazerskych funkci je mnoho a méni se pravidelné od jejich vzniku
roku 1916, kdy je vymyslel Francouz Henri Fayol. Ten rozd¢lil manazerské funkce do péti
skupin na planovani, organizovani, pfikazovani, koordinaci a kontrolu. V pribéhu doby

se toto zakladni rozdéleni ruzné modifikovalo a obohacovalo

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 66).

Dnes se za nejrozsifen€jsi déleni a vyklad manazerskych funkci povazuje klasifikace
od Harolda Koontze a Heinze Weihricha. Klasifikace se v prvni fadé déli

na sekvencni a paralelni funkce (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 68).

3.7 Proces rizeni — manazerské funkce

Podle profesora Haimanna je dobré o sekvencnich manazerskych funkcich mluvit jako
o nekoncicim procesu, ktery neprobihd linearné, ale naopak cyklicky v kruhu.
Casto se i mize stat, a vpraxi se to d&e b&zng Ze se jednotlivé funkce piekryvaji
a ani nevime, kde, jaka manazerska funkce konci, a kde zacina. Jednotlivé manazerské
funkce jsou planovani, organizovani, vybér, hodnoceni a odménovani zaméstnancg,
vedeni lidi, motivace a kontrola. Mimo zakladnich sekvencnich funkci existuji jesté vedlejsi
paralelni funkce, jako je analyzovani feSenych problému, rozhodovani a implementace

(Ebrary.net, 2019).

U vSech Casti procesu fizeni se jedna hlavné o soubor manazerskych dovednosti,
které je tfeba znat a ovladat, a kazdy manazer by je mél ctit a dodrzovat, protoze napomahaji

ke spravnému nastaveni procesu ve firm¢, a tim i k jejimu optimalnimu chodu.
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3.7.1 Planovani

,, Pldnovani je prvni z péti uvedenych sekvencnich manazerskych funkci. Jde o cinnost,
Jjejimz vyusténim je plan jako cilové definovany zamér na splnéni urcité skupiny kol “

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 74).

Na prubéh naplnéni cild ma hlavni vliv planovani. Zasadni je spravné zvoleni
prostiedkti, cest pro dosazeni cile a spravné nastaveni cile. Hlavni veliCiny,
které tyto procesy ovliviiyji, jsou ¢as, kvalita a efektivita odvadéné prace. Vyznam planovani
spociva zejména ve zvySovani efektivity prace, snizovani rizik, aspé€Sném organizovani
zmén, Trozvoji manazert, vyvoji standardi  vykonnosti a koordinaci  Cinnosti

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 95).
Prvky planovani

K tomu, aby bylo docileno stanovenych cilti, se musi sestavit plan. Plan by mél pronikat
dovSech casti cyklu aurCovat, co bude potieba k dosazeni cild. Druhym krokem
je rozhodnout o tkolech nezbytnych k dosazeni cili. Kontrola je pfed dosazenim cile velice
dulezita, protoze je to posledni bod, kdy lze véci napravit nebo zménit,

pokud se neodehravaji podle stanoveného planu (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 96).
Zikladni koncept Fizeni

Cile jsou predpokladané stavy, jejichz splnéni ma firma za urcité Casové obdobi
dosahnout (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 197). Plany fesi, jaké se vyuziji postupy
a zdroje. Postupy jsou vhodné zvolené taktiky Ci strategie, které vedou ke splnéni cilt
(Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 96). Zdroje pro dosazeni cild mohou byt hmotné,
napiiklad materiadlni, dale nehmotné, napiiklad lidské a finan¢ni. V dnesni dobé
se mezi zdroje fadi 1informacni zdroje, coz je know-how ¢iinfrastruktura
(Veber, 2009, s. 101). Z planu se vyviji jednotlivé ukoly, které je potieba vyfesit.
Tyto ukoly vétSinou feSi zameéstnanci. K tomu je nutné, aby jim manazefi zadali
praci a predali odpovédnost k vyfeseni danych ukold. V planovani manaZera proto nesmi
chybét rozhodnuti o tom, kdo se, pro jaky ukol, hodi nejvice. Poslednim krokem je kontrola.
Ta je  nezbytna  k naplnéni cildi a slouzi k provéteni plnéni planu

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 97).
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Proces planovani

Postup vytvoreni planu je proces, ktery je dlouhodoby, za to ucinny a prospesny.
Zalinauvédoménim si piilezitosti a potfeby planu. Nasledné se stanovi cile a pfijmou
se planovaci predpoklady, které popisuji prostiedi provadéni planu. Dale se vymysli mozné
postupy, ze kterych se na zakladé jejich vyhodnoceni vybere ta nejlepsi moznost.
Po vybéru hlavniho  postupu  se vytvori  dalsi, takzvané navazné, plany.
Dochéazi k realizaci a sledovani, jak plan funguje. Na zavér procesu se opravuji
chyby a poslednim krokem je samotné vyhodnoceni tispéSnosti planu a zda bylo dosazeno

cild (Veber, 2009, s. 106).
Druhy planu

Plany se cleni znékolika hledisek. Témi hlavnimi jsou casové hledisko a uroven

rozhodovaciho, nebo také fidiciho, procesu. Mezi dalsi patfi vécna naplii planu a jeho ucel.

Casové hledisko nam fika, jak dlouh4 doba se pocita na plnéni planu. Z tohoto pohledu
se plany deli na dlouhodobé, sttednédobé a kratkodobé. Ty dlouhodobé jsou na dobu delsi
jak pét let. Sttednédobé se pohybuji mezi jednim az péti lety. Kratkodobé plany jsou na dobu
jednoho roku ¢i méné (Veber, 2009, s. 109).

Uroveii rozhodovaciho procesu rozd&luje plany na strategické, taktické a operativni.
Strategické plany jsou zpravidla tvofeny na delSi Casovy usek jako Sest a vice let vysSim
managementem a déli se na dil¢i mensi plany, které jsou obvykle taktického charakteru.
Taktické plany tvoii pfevazng stiedni management. Resi otazku ,,Jak?“. Definuji vybranou
cestu a zpusob jejiho plnéni. Jejich rozkladem vznikaji plany operativni. Operativni plany
jsou tvofeny na dobu zhruba jednoho roku a méné. Piikladem mize byt ro¢ni plan
vyroby a trzeb nebo treba plan marketingovych akci podnika
(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 82).
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Metoda SMART

Metoda smart je jedna z mnoha pomtcek pii stanovovani cild, ovSem je jedna

z nejuspesnéjSich a vyuziva se tieba ke zvySeni obratu ¢i zisku (Lojda, 2011, s. 34).
S (specific) — konkrétni cile a vystupy, kterych se ma dosahnout
M (measurable) — méfitelné cile, hlavni je moznost vyjadiit vysi zmény
A (agreed) — s cili by meéli souhlasit v§ichni ve firmé
R (realistic) — realné cile podle moznosti firmy

T (timed) — stanoveni termind je zasadni pro vyhodnoceni plnéni cilti v daném Case

3.7.2 Organizovani

Organizovani je Cinnost, ktera se zaméfuje na usporadani prvka celého systému tak,

aby doslo k naplnéni cilt co nejefektivnéjsim zptasobem (Veber, 2009, s. 218).

Na pocatku organizovani se stanovi pozadované cile a definuji se Ccinnosti,
jejichz pomoci ma byt cilt dosazeno. Stanovi se jejich spravné poradi a urci se odpovédny
manazer zakazky, ktery ma potiebné rozhodovaci pravomoci a dohlizi na jeji bezproblémové
splnéni v daném cCase. Tento manazer téz plni komunikacni tlohu smérem k vedeni
spole¢nosti 1 vramci tymu, ktery se na plnéni zakazky podili

(Weihrich, Koontz, 1998, s. 234).

Hlavni naplni organizovani je dé&lba prace, koordinace a stanoveni pravomoci
mezi pracovniky. Tyto aspekty se musi dale vymezit tak, aby cinnost jednotlivca
¢i kolektivu efektivné smétovala k plnéni stanovenych cila

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 90).
Organizaéni struktury

Existuje mnoho dé€leni organizaCnich struktur, hlavné diky novym trendim,
které neptetrzité vznikaji v zahrani¢i. D€li se hned z n€kolika hledisek. Podle formalnosti
na formalni a neformalni, podle poctu fidicich urovni na uzké a ploché, podle ¢asového
trvani na docCasné a trvalé, nebo podle rozhodovaci pravomoci na liniové, S§tabni
a kombinované. Zakladni de€leni je ovSem na funkciondlni, divizionalni a maticovou
organizacni strukturu (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 116;

Weihrich, Koontz, 1998, s. 254).
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Funkcionalni struktura predstavuje zakladni a nejcastéji pouzivanou formu
organizacni struktury (viz. obrazek 2). Zaméstnanci jsou zde roz¢lenéni podle naplné prace
a provadénych Cinnosti. Prikladem muze byt uCetni oddéleni, které se sklada z materialové
uctamy, financni uctarny, mzdové uctarny. Jedna se o rozdéleni ucetnich dle zaméteni jejich
prace. Kazdé ztéchto oddéleni ma svého vedouciho, ktery podléha piimo financnimu
fediteli. Pozice financniho feditele je nasledné podfizena generadlnimu fediteli.
Funkcionalni struktura se hodi pfevazné€ pro razné vyrobni podniky. Mezi hlavni vyhody
patii specializace vedoucich nebo fakt, ze pfikazy vychazi od odbornikd.
Nevyhodou je kiizeni pravomoci a mozné pracovni pretizeni podfizenych

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 116; Prukner, 2014, s. 4).

Obrazek 2 - Funkciondlni struktura

FUNKCIONALNI STRUKTURA

GENERALNI
REDITEL
ASISTENT SEKRETARKA
[ [ [ ]
TECHNICKY FINANCNI PERSONALNI VYROBNI OBCHODNI
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL

TRER BT R

Zdroj: Prukner, 2014, s. 4

Divizionalni struktura rozdéluje firmu na divize (viz. obrazek 3). Ty se tvori naptiklad
podle jejich sidla, druhu vyroby nebo podle orientace na zakaznika. Dulezité je,
ze kazda divize mé k dispozici vlastni vedouci aparat zaméfeny pouze na ni.
Divizionalni struktura umoziuje také operativni jednani mezi divizemi, protoze kazda
je odbornosti zaméfena jinak. Vyhodou je moznd specializace jednotlivych divizi.
Nevyhodou je vznikajici konkurencni prostredi mezi divizemi, které ¢asto vede k velkému

soupefeni (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 117; Prukner, 2014, s. 4).
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Obrazek 3 - Diviziondlni struktura

Divizionalni struktura

GENERALNI
REDITEL
ASISTENT SEKRETARKA
[ I I ]
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL
PROVOZU1 PROVOZU 2 PROVOZU 3 PROVOZU 4 PROVOZU 5

00000 0000 0000 00000 0ooo

Zdroj: Prukner, 2014, s. 4

Maticova struktura sdruzuje prvky funkcionalnii divizionalni  struktury
(viz. obrazek 4). 'V praxi toznamena, ze zaméstnanec ma dva nadfizené,
odborného vedouciho a vedouciho tymu, kterym se zodpovida zaroven. Pracovnici riznych
utvard poté spolupracuji na feSeni jednotlivych problémi. Vyhodou je rozvoj dovednosti
a zvySena motivace pracovnikii. Nevyhodou jsou Casové ztraty, mocensky boj ¢i zdvojeni
autority, které mdze zpasobovat zmatek (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 117,

Prukner, 2014, s. 4).

Obrazek 4 - Maticova struktura

MATICOVA STRUKTURA

GENERALNI
REDITEL

Zdroj: Prukner, 2014, s. 4
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Pfi vytvafeni organizacni struktury, kterd je pro kazdou firmu naprosto originalni,
je potfeba brat v potaz faktory jako strategie firmy, technologie a oblast vyroby,
velikost a kultura organizace, vztahy a v neposledni fadé také uvazovana velikost a Clenitost

vznikajici budouci organizacni struktury (Blazek, 2014, s. 81).

3.7.3 Vybér, hodnoceni a odménovani zaméstnanci
Ziskavani a vybér pracovniku

, Obecnym cilem ziskdavani a vybéru pracovnikit by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimdlnich ndkladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou Zddouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojit *“ (Armstrong, 2007, s. 343).
Faze ziskavani pracovniku jsou tfi:

Definovani pozadavku piedstavuje stanoveni pozadavki na uchazeCe o konkrétni

pracovni misto a definovani podminek jeho zaméstnani.

Prilakani uchazecu predchazi vyhodnoceni moznosti obsadit pracovni misto
z vlastnich zdroji. Nasledné je dualezité zvolit vhodné formy inzerce piipadné spoluprace

s personalni agenturou.

Vybirani uchazecu spociva v roztiidéni zivotopisi a zadosti o pracovni misto,

ziskani referenci a provedeni osobnich rozhovort s nimi (Armstrong, 2007, s. 343).
Hodnoceni pracovniku

Naplni hodnoceni pracovnikii je ohodnotit jejich pracovni vykony, zabyvat se jejich
postupy prace, promluvit si o silnych aslabych strankdchana ¢em by bylo dobré
jesté zapracovat. K tomuto ucelu se vyuziva hlavné hodnotici rozhovor, ktery tak slouzi
jako zpétna vazba pro ob¢ strany, tedy manazera a pracovnika. U hodnoticiho rozhovoru
je potieba davat pozor na to, co a jak se fikd, vénovat pracovnikovi plnou pozornost a zajistit
diskrétnost. Pokud se sestavuje program, je dobré ho nejdiive s pracovnikem probrat,

aby nemél pocit, Ze je vyloucen od dané Cinnosti (Jay, Templar, 2006, s. 62-65).
Odménovani zaméstnanci

Odmeénovani pracovniki je rizné. V prvni fadé muze fungovat v pobidkach
(udélej to a dostane§ toto). Ve druhé v odmeénach a bonusech (udélal si to dobfe,

spravné a rychle, tak ti pfilepS§ime). Zpasobu odmérniovani je cela fada jako napiiklad podle
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vykonu (mzdova struktura uzpisobena moznému navySeni mzdy), podle schopnosti,

znalosti a dovednosti, podle pfinosu, nebo za ofekavané vysledky prace (Koubek, 2004).

3.7.4 Vedeni lidi a motivace

,Manazer je predeviim vedoucim kolektivu spolupracovnikii. Svou znalosti metod
vedeni a motivace lidi zhodnocuje pro organizaci jejich schopnosti, znalosti,
dovednosti a uzitecné ndvyky a usmérnuje jejich dalsi profesni a kvalifikacni rozvoj“

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 118).

Pro vedeni lidi se jiz obvykle vyuzivaji takzvané teorie X a'Y, které formuloval
Douglas McGregor apopsal je vknize The Human Side of Enterprise
(Lidsk4 stranka podniku) (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 38).

Teorie X vychéazi z pfirozené nechuti zaméstnance k praci, ktera se nedd zmeénit
navySovanim platu ani vyhruzkami trestu. Zaméstnanec pracuje pouze z nutnosti zajisténi
finan¢nich prostfedkt pro vlastni zivot a s firmou se neztotoziiuje ani po strance emocni,

ani citové. Zamestnanec nepiebira zodpoveédnost a je rad veden (Blazek, 2014, s. 175-176).

Teorie Y predpoklada nadSeny pristup zameéstnance k praci, ktery je ochotny
dusevné i fyzicky, pfispét k tsili plnéni ukold. Sam vyhledava zodpovédnost a ma kladny
vztah k organizaci, ale i k jejim hodnotam. Zaméstnanec rad pracuje nejen kvuli financnimu
ohodnoceni, ale protoze ho prace bavi a je rad, ze muze své znalosti a schopnosti uplatnit.

Réd se sebevzdélava a rozviji (Blazek, 2014, s. 176).

Japonec Ouchi vymyslel teorii Z, ktera upravuje prostfedi v japonskych firmach.
Tato teorie Z predpoklada, ze Clovék je dlouhodobym zaméstnancem, jehoz karierni rust
je spiSe pomalejsi. VSichni zameéstnanci se ucastni rozhodovani na bazi konsenzu.
Rozhoduje se kolektivné, ale zodpovédnost za konecné rozhodnuti je individualni.
Firmy na druhé strané usiluji o spokojenost zaméstnancu a neformalni vztahy uvnitf

spole¢nosti (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 60).

Nezbytnym prvkem pro fizeni kolektivu jsou porady. Porady se svolavaji za ticelem
planovani, organizovani, rozhodovani ¢i kontroly. Kazda porada by méla mit jasny cil,
program, rozdéleni pozic 1 ur€eno, kdo se bude porady ucastnit. Porada by méla byt vnimana
jako prostor pro komunikaci a moznost podilet se na rozhodnutich firmy. [ kdyz je ale porada
zalezitosti celého kolektivu, zavéreéna rozhodnuti jsou stale Cist€ v rukou manazera

(Lojda, 2011, s. 107-108).
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Motivace

Umeéni motivovat zaméstnance je jednou ze zakladnich dovednosti manazera.
Hlavnim cilem je stimulovat u zaméstnance ochotu, nadSeni a zajem dosahnout cila
stanovenych zaméstnavatelem a aktivné na jejich naplnéni  spolupracovat

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 123).

Motivace jako takova je vlastné pouhou pohnutkou k uskutecnéni potreb.
Z tohoto ovSem vyplyva, ze manazer ani nemuze motivovat své podiizené, ale ti se motivuji
sami a manazer pouze hledd moznosti, jak je usmérnit vhodnym smérem vzhledem k vykonu
pracovni naplné. Zadna obecné platna poucka, jak spravné motivovat, neexistuje. Neni to
ani mozné, protoze kazdy c¢loveék je jina osobnost a jako takova ma odlisné potieby.
V dnesni dobé uz touto hlavni potfebou nutné nemusi byt penize, ale lidé naopak zacinaji

vnimat praci jako jedno z moznych prostiedi seberealizace (Ttestikova, 2022).

Existuje mnoho teorii motivace jako napiiklad Herzbergiv dvoufaktorovy model
nebo Adamsovu teorii spravedlivosti. Zakladni a nejznaméjsi teorii je
Maslowova hierarchie potieb (viz. obrazek 5), ktera zahrnuje fyziologické potieby
jako je dychani a spanek, potfebu jistoty a bezpeci, z kterych vyplyva potfeba ochrany,
socialni potieby jako laska a pratelstvi, potieba uznani, ktera mize byt v podobé€ pochvaly
nebo respektu od okoli, ¢i potfeba seberealizace, proto vétsina lidi ma sny a cile, které si chce

splnit (Armstrong, 2007, s. 224).

Obrazek 5 - Maslowova pyramida potreb

potieba ucty
uznani, status, prestiz,
pozitivni odezva z okoli

socialni potreby
I kt, laska, alezitost
potieba bezpeci
jistota v budoucnosti, ochrana
fyziologické potieby
hlad, zizen, dychani, spanek, sex

Zdroj: Mocvedomi.cz, 2020
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3.7.5 Kontrola
., Kdo 7idi, kontroluje “ (Veber, 2009, s. 134).

., Jejim posldanim je véasné a hospoddrné zjisténi, rozbor a prijeti zdveéri k odchylkam,
které Vv Fizeném procesu charakterizuji rozdil mezi zdmérem

(napr. pldanem) a jeho realizaci“ (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 140).

Kontrolni proces se li§i firmu od firmy v zavislosti na zaméfeni organizace.
Funkci kontrolniho procesu je dohled, srovnavani, naprava odchylek a ovliviiovani

budoucich rozhodnuti.

Prubéh kontroly ma celkem Sest Casti. Prvni je cil kontroly. Nasleduji kontrolni
kritéria, ktera slouzi jako standardy pro kontrolu. Dale identifikace odchylek,
analyza odchylek a vybér napravného opatieni. Zavér spociva v samotné realizaci

napravného opatieni (Bé&lohlavek, Koitan, Sulef, 2001, s. 177).

Klasifikaci kontrolniho procesu je nékolik, av§ak mezi hlavni patii obsahova napln,
ktera zkouma spravnost a kvalitu vystupt firmy. Dalsi je troven fizeni charakterizujici,
na jakém stupni se kontrola provadi a v neposledni fadé charakter provadeéni, urcujici
zpusoby kontroly, které mohou byt napfiklad pravidelné nebo nepravidelné, interni

¢i externi, nebo také preventivni a prubézné (Vodacek, Vodackova, 2013, s. 142-143).

3.7.6 Analyza reSenych problému

Analyza neboli rozbor je manazerska metoda, ktera zahrnuje postupy a metody
pro popsani procesu a podminek v nichz probihaji. Jejim cilem je spravné definovat hodnoty
vstupt a okolnich vlivll pro naslednou realizaci a hodnoti proveditelnost stanovenych cilt.
Zakladnim pfedpokladem spravné analyzy je stanoveni jejiho cile a hloubky.
Na zakladé ziskanych poznatkt se vytvoii vhodny model a metoda feSeni. Poslednimi kroky
jsou samotné vypracovani analyzy, jeji vyhodnoceni a vyuziti zavéru

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 148-149).
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3.7.7 Rozhodovani

., V kontextu zajisténi sekvencnich manazerskych funkci jde pri rozhodovani predevsim
o posouzeni, popr. vytvoreni podminek pro vhodny vybér  pripustnych
13

variant a o volbu a stanoveni postupu realizace vybrané varianty

(Vodacek, Vodackova, 2013 s. 150).

Volba je v podstaté rozhodovani mezi dvéma variantami. Ten, kdo se rozhoduje,
vybira mezi zpusoby jednani, znichz ani jeden neni povazovan za lepsi.

Rozhoduje se mezi dvéma moznymi cestami feSeni. (Drucker, 2008, s. 171)

Proces rozhodovani je rozdélen do nékolika fazi a ty nenasleduji za sebou linearné,
avSak spiSe cyklicky. Nejdiive se musi identifikovat problém, se kterym je potieba dale
pracovat a nasledné ho vyfesit. Druhym krokem je bliz§i analyza a formulace tohoto
problému. Nasledné se musi stanovit kritéria hodnoceni jednotlivych variant, coz prechazi
v dalsi bod tvorby variant feSeni. Po vytvoreni variant feSeni je nutné stanovit diasledky,
které tyto varianty mohou pfinést, vyhodnotit dasledky variant a jednu z nich vybrat jako
tu nejlepsi pro feSeni daného problému. Po tomto procesu vybéru nasleduje realizace
vybrané varianty a nasledné pouze kontrola, zda vysledky feSeni problému jsou dostacujici

¢i nikoli (Veber, 2009, s. 88).

Rozhodovani za relativni jistoty je metoda, kdy se znaji varianty
feSeni a jejich nasledky. Hlavni naplni této metody je porovnani kladu a zaport.
Rozhodovani za relativni nejistoty je metoda zalozend na neznalosti variant feSeni.
K témto ucCelim se vyuzivaji metody Think Tank (zasobarna napadl), Brainstorming
(metoda generovani napadu a zadna odpovéd neni $patna) a Brainwriting (pisemna obdoba
Brainwritingu s vyhodou minimalizace ovliviiovani) (Lojda, 2011, s. 111, 115-116;

Veber, 2009, s. 86-87).

2

3.7.8 Implementace

Tieti a posledni paralelni manazerskou funkci (dovednosti) je implementace.
Bez ni by sekvencni funkce byly nezaviené a v celku manazerské prace by nenasly vyuziti.
Implementace Uzce navazuje na analyzu a rozhodovani. Jedna se o doladéni a vylepSeni
poslednich nedostatki. Po jejim dokoncCeni je vystup kompletné pfipraven.
U kazdé sekvencni funkce je to trochu jiny vystup. U planovani je vysledkem vétSinou

néjaky plan. U organizovani je vysledkem jedna ze struktur organizace spolecnosti.
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Pro vybér a rozmistovani lidi muze byt onou implementaci nové personalni obsazeni
struktur. U sekvencni manazerské funkce vedeni lidi se jedna vétSinou o uspésné vedeni
néjakého specifického tymu. U posledni sekvencni manazerské funkce kontroly je vystupem
napfiklad provérka plnéni planu a vyvedeni jejich zaveru

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 155-156).

3.8 Role manazera pri Fizeni zmény

Zmeény se déji dnes a denné, a 1 kdyz se nékdo domniva, ze jsou Spatné, neni tomu tak.
Jak se fika: ,,zména je zivot“. Manazer ma ve firm¢ za ukol drzet miru zmén a stalych véci
na takové urovni, aby nevznikl chaos a zmé€ny mohly byt efektivni v navaznosti na jiz
zab&hlé postupy. Druht zmén podle jeji intenzity je nékolik. Mohou to byt napiiklad drobné
zmeny, u kterych se jedna o zvySovani vykonnosti. Dale ale také velké zmény, znamenajici
zménu ve vedeni firmy, nebo vyrazné zmény ve specializaci organizace.
Nejvétsimi zménami jsou ty zasadni. Ty méni cely zplsob a zamysleny smér podnikani.
Vliv, které vyvolavaji zmény, je mnoho. V zasadé se déli na vnitini a vnéjsi, nebo piimé,
jako jsou konkurence, dodavatelé, a nepiimé jako politické, socidlni a ekonomické vlivy

(Kotter, 2015; Lojda, 2011, s. 139).

Jako model zmény se bézné vyuziva Lewin — Scheintiv model. Podle n€j maji zmény
tfi faze, rozmrazeni, posun a zmrazeni. Rozmrazeni znamena vytvorfit vhodné prostredi
pro uskute¢néni zmény. Hlavni slozkou je stfedni management, ktery musi prosadit
a vykomunikovat u podfizenych onu zménu. Realizace této faze zmény se nazyva posun.
Predkladaji se pozadavky a Ceka se, co to udé€la s chovanim firmy. Dalezita je v tomto
piipadé hlavné implementace. Dilezity je kazdy, byt pouze maly, posun nalezité oslavit
a ocenit. Posledni, tieti, fazi je zamrazeni. Jedna se o zafixovani zmény a vznika nova norma
nebo zpusob prace po zavedeni zmény do praxe (Kotter, 2015; Lojda, 2011, s. 142-143).

Lidé na zmény reaguji rizné. Pro rychlejsi a ucinngjsi uskute¢néni zmény je dobré
vzbudit ve svych podfizenych pocit naléhavosti, motivovat je a chvalit. Dulezitym bodem
je v tomto pripadé komunikace. Pokud se bude spravné podnécovat a vést je ke zméné,
pak oni sami ji budou chtit a tim padem bude mozné jeji provedeni (Kotter, 2015;

Kubcova Foffova, 2020).
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Zmeény viizeni jsou razné. Mize se jednat o zménu pracovni jednotky,
charakteru pracovnich Cinnosti, zmény piipravy nebo hodnoceni a odmeérnovani.
Dal§imi moznymi zménami jsou zmény hodnot, prace manazerl, dokonce zména celé

organiza&ni struktury spole&nosti (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 269-270).
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4 Prakticka ¢ast prace

Pro ucely bakalafské prace byla oslovena biotechnologickd spolecnost sidlici
ve stfednich Cechach. Jedna se o akciovou spolednost, ktera je souasti celosvétové
pusobiciho amerického holdingu zabyvajiciho se vyvojem a vyrobou vakcin proti zivot

ohrozujicim infek¢nim onemocnénim.

Firma v CR plisobi od roku 2020, kdy ptevzala stfedotesky zavod z divodu rozsiteni
vyrobnich kapacit. Je zde zaméstnano vice nez 400 lidi z nejriznéjsich obort, od védeckych
pracovniki, ptes inzenyry riznych technickych profesi, pracovniky farmaceutické vyroby

i podptirné administrativni profese.

4.1 Ridici struktura podniku

Obrazek 6 - Stupné rizeni pro zavod v CR

Reditelé

Manazeri

Supervizofri

Specialisté

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spoleCnosti je vyuzivana funkciondlni organizacni struktura, coz je konkrétné
znazornéno na fdici struktufe zavodu pro CR v piiloze A. Jednotlivé stupné fizeni,
které vychazi ztéchto struktur, jsou zobrazeny na obrazku 6. Tento typ fidici struktury
rozdéluje zaméstnance podle jejich specializace a takovi zaméstnanci maji nasledné

nad sebou na vysSich pozicich specialisty, supervizory, manazery a feditele.

42



Funkcionalistickd organiza¢ni struktura je pro tento vyrobni typ podniku nejlépe

uplatnitelna.

4.2 Dotaznikové Seti‘eni mezi zaméstnanci a jeho rozbor

Firma umoznila zorganizovat prazkumné dotaznikové Setfeni vramci oddé€leni
technického zafizeni budov. Pod toto oddéleni spada 15 technickych pracovniki,
ktefi pracuji ve smeénném nepietrzitém provozu a jsou rozdéleni do tficlennych skupin
dle jednotlivych smén. Tyto pracovniky ma na starosti jejich pfimi nadfizeny,
tedy specialista oddéleni. V odd¢€leni dale pracuji pracovnici, ktefi posiluji denni provoz
firmy. Mezi nimi je rovnéz vedouci celého oddé€leni a jeho zastupce, které 1ze téz oznacit
jako specialisty. Hlavnimi tukoly tohoto oddéleni jsou dohled a zajisténi hladkého
a bezproblémového fungovani veskerého technického zazemi vyrobni budovy potifebného
pro nepfetrzity provoz, jako napriklad systému chlazeni, topeni, vétrani, vyroba stlaCeného

vzduchu, upravené vody a technickych plynu.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 18 respondentti. Ti odpovidali na 25 otazek,
z nichz nékteré byly uzaviené a nékteré oteviené. Dotaznik rovnéz obsahoval otazky,
v nichz byli respondenti pozadani o hodnoceni na Ciselné stupnici, pfi€emz cislo jedna
bylo povazovano za nejlepsi vysledek a Cislo pét za nejhorsi, stejné jako pfi hodnoceni

znamkami ve Skole.

S vedoucim oddéleni byl nasledné veden osobni rozhovor. V tomto rozhovoru
jsou rozebirany jeho profesni zkuSenosti, jaké manazerské dovednosti on sam vyuziva
pii bézném fizeni oddéleni nebo napiiklad jak se on sam, v ramci své pracovni pozice,
rozviji.

Pro dotaznikovém Setfeni byli osloveni vSichni zaméstnanci daného oddéleni, coz Cinilo

21 respondenti. Odpovédeélo 18 ucastnikl Setfeni. Navratnost predstavuje 85,71 %.
1. Kolik je Vam let?

Uvod dotazniku je zaméfen na zji§téni vékové struktury respondenttl. Otazka pohlavi
neni feSena, protoze z diive ziskanych informaci se ukazalo, ze v oddéleni jsou muzi
zastoupeni ze 100 %. Z odpovédi vyplynulo, ze vétSina dotazovanych patii do vékové
kategorie mezi 40 a 59 lety (61,11 %) a nechybi zde ani zastoupeni mladsi v€kové kategorie

ve véku mezi 20 — 40 lety (38,89 %) viz. graf a tabulka 1. Jednd se o kolektiv,
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ve kterém pievazuji

zkuSeni

pracovnici

s dlouholetymi

profesnimi

ktefi se z pohledu v€ku nachéazeji na vrcholu svych profesnich kariér.

Graf 1 - Vékova struktura oddéleni

Pocet odpovédi
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Ménénez 20-29let 30-39let 40-49let 50-59 let 60 let a vice

20 let

Zdroj: Vlastni zpracovani

6

Vék respondenta

Tabulka 1 - Vékova struktura oddéleni

0

Vék respondenta | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %
Mén¢ nez 20 let 0 -

20 — 29 let 4 22,22 %

30 -39 let 3 16,67 %
40 — 49 let 6 33,33 %

50 —59 let 5 27,78 %

60 let a vice 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

2. Kolik let jiz pracujete u firmy/v arealu?

zkusSenostmi,

Druhé otazka se zabyva tim, jak dlouho zaméstnanec u firmy pracuje. Vzhledem k tomu,

7e dana spole¢nost psobi v Ceské republice teprve od roku 2020, je predmétem zajmu

1jak dlouho respondent pracuje ve stejném provozu, bez ohledu na momentalniho majitele

vyrobniho zavodu ve stfednich Cechach.
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Graf 2 - Délka doby zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2 - Délka doby zamésmdni

Pocet let u firmy/v arealu | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %
0 az 2 roky 10 55,56 %
3az5let 3 16,67 %
6 az 10 let 1 5,55%
Vice nez 10 let 4 22,22 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z uvedenych odpovédi dle grafu a tabulky 2 vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct
oddéleni (55,56 %) do firmy nastoupila az po pievzeti vyrobniho aredlu soucasnym
vlastnikem. Zarovei je zde velmi dobfe patrné, ze se novy vlastnik nezbavil pivodnich
zaméstnancl, ale vyuzil jejich znalosti a schopnosti pro vlastni rozsifeni a expanzi.
Zaméstnanci pracujici v misté¢ vice nez 10 let (22,22 %) maji velmi dobré znalosti
a bohaté zkuSenosti s provozem celého arealu, které mohou snadno vyuzivat a predavat

novym kolegtim.
3. Na jaké pracovni pozici pracujete?

Z otazky na pracovni zafazeni vramci firmy vyplynulo podle tabulky 3,
ze vSichni zameéstnanci (100 %) daného oddéleni maji shodné pracovni zarazeni Ultility

Technician (technik provozu).
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Tabulka 3 - Pracovni pozice

Pracovni pozice | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %

Utility Technician 18 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
4. Charakteristika vedouciho pracovnika

Ve ctvrté otazce je rozebirana charakteristika pfimého nadfizeného jeho podfizenymi.
Jednalo se o otevienou otazku. Kazdy mél moznost nékolika slovy svého vedouciho
charakterizovat. VsSichni se shoduji, ze se jednda o vedouciho pracovnika,
ktery je odbornikem v dané oblasti, je velmi schopny, spravedlivy, pevnych zasad a zaroven
tolerantni a disledny clovek. Jeho mimoprofesni vlastnosti jsou hodnoceny slovy
jako lidsky, kamaradsky a chapajici. Zadny z respondentd nepouzil v hodnoceni svého
vedouciho negativni stanovisko. V nasledujicim prehledu, graf 3 a tabulka 4, jsou uvedeny
nejcastéji se opakujici primery.

Graf 3 - Charakteristika vedouciho pracovnika

Charakteristika vedouciho pracovnika
8

Pocet odpovédi
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Vlastnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 4 - Charakteristika vedouciho pracovnika

Vlastnost Pocet opakovani v jednotlivych
hodnocenich respondentu
Odbornik v dané oblasti 8
Spravedlivy 6
Schopny 6
Tolerantni 2
Pevnych zasad 2
Dusledny 2
Chapajici 1
Lidsky 1
Kamaradsky 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
5. Jak je podle Vas Fizeno VaSe oddéleni?

V paté otazce se zjistuje (viz. graf 4 a tabulka 5), jakym stylem fizeni vede vedouci
pracovnik své oddéleni. Podle wvysledk prizkumu nefidi oddéleni autoritativng,
nybrz hlavné liberalné az participativné. To znamena, ze specialista oddéleni nerozhoduje
vSechno sam, ale ve spolupraci se svymi podfizenymi a na zakladé jejich prace.
Zajimaji ho spiSe hlavni cile a v ostatnich otazkach duavéfuje svym podiizenym.
Nechava jim volné pole ptsobnosti a snazi se byt co nejvétsi podporou pii feSeni riznych

ukold, které z pracovni pozice a provozu firmy vyplyvaji.

Graf 4 - Syl Fizeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 5 - Styl 7izeni

Styly rizeni | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %
Liberalné 10 55,56 %
Participativné 8 44,44 %
Autoritativné 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
6. Probihaji v ramci oddéleni pravidelné porady?

Sesta otizka je zaméfena na porady vramci odd&leni. Odpovédi, zpracované
v grafu 5 a tabulce 6, ukazaly, ze porady se pravidelné konaji. Z divodu sménného provozu
oddéleni ale bohuzel nejsou vzdy pfitomni v§ichni zameéstnanci. Dle informaci od vedouciho
oddéleni porady slouzi zejména k osobnimu setkani, konzultaci pfipadnych problémd,

poruch, servist a rozdéleni, co kdo bude mit na starosti.

Graf 5 - Kondni pravidelnych porad
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 - Kondni pravidelnych porad

Odpovédi | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %
ANO 15 83,33 %
NE 3 16,67 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. Je Vase ¢innost organizoviana VaSim primym nadrizenym a pokud ne,

tak proc¢ a jak tuto skute¢nost zménit?

V sedmé otazce je zkoumano, zda vedouci pracovnik organizuje praci svych
podiizenych, coz doklada graf 6 a tabulka 7. Vétsina odpoveédi byla spiSe ano, konkrétné
44,44 %, nebo rozhodné ano s 38,89 %. Vyskytly se 1 odpovédi spiSe ne s 16,67 %.
Dva zrespondentti, ktefi odpoveédéli zaporné€, tak ucinili zfejmé kvili tomu,
ze jejich pracovni C¢innosti vychézeji z aktudlni situace a momentalnich potieb spravy
firemnich systémua. Tyto odpovédi v sobé zahrnuji hledisko sménného provozu oddéleni.
Firma m& centrdlné nastaveny procesy feSeni urCitych situaci. Na jejich zavedeni
a dodrzovani dohlizi vedouci oddéleni. Ten je na pracovisti pfitomen kazdy den.
Jeho podfizeni se stfidaji po dvanacti hodinovych sménach v tzv. kratkém a dlouhém tydnu.
Z toho davodu zaméstnanci fesi beézné rutinni situace veétSinou samostatné.
Vedouci nésledné kontroluje feSeni zvolena podfizenymi. Pokud vyhodnoti, Ze je mozné

nékterou ze situaci fesit jinak, pfipadné 1épe, dojde k uprave internich postupu feseni.
Graf 6 - Organizace prdce primym vedoucim
Je Vase Cinnost organizovana Vasim
primym nadrizenym?
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Pocet odpovédi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 7 - Organizace prdce primym vedoucim

Odpovédi | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %
Rozhodné ano 7 38,89 %
SpiSe ano 8 44,44 %
SpiSe ne 3 16,67 %
Rozhodné ne 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8. Co Vas motivuje k praci?

Dale respondenti odpovidali na otazku, co je motivuje k praci (viz. graf 7 a tabulka 8).

Neékteti uvedli vice nez jeden davod. U vétsiny dotazovanych je hlavni motivaci mzda.

Vice nez polovina dotazovanych rovnéz uvedla dobry kolektiv na pracovisti a uspokojent,

které jim pfinas§i pracovni napli. Sporadicky se objevily hlasy kvalitniho pracovniho

prosttedi a vjednom pifipadé respondent zminil i1 dobrou dopravni

Domnivam se, ze mzda jako hlavni motivacni prvek,

vvvvv

dostupnost.

je zcela pochopitelny.

a pracovni napli je pro vétSinu z nich zajimava a pfinasi uspokojeni.

Graf 7 - Motivace

Co Vas motivuje k praci?

1 11 .
E 10 7
8 8
o 6 3
B 14 2 1
o2
>§ 0 [ | -
o s

N S S » > &

@,\' \Q\;} . (‘Q’Q S © \(\0 Q(\o
© & © W &
® N & P
€ & ° &
@ &8
&

Motivace k praci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 8 - Motivace

Motivace k praci

Pocet odpovédi

Mzda 11
Kolektiv 9
Pracovni népli 7
Pracovni prostredi 3
Smysluplnost a pocit naplnéni z dobfe odvedené prace 2
Dopravni dostupnost 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Je Vase prace ohodnocena nad ramec Vasi mzdy? Jakym zpusobem?

Zamgéstnanci firmy maji nad ramec své mzdy jesté dal§i ohodnoceni. Dle informace
od vedouciho oddéleni firemni benefity zahmuji zejména piispévky na dopravu
do zaméstnani, ptispévek na penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, moznost vyuziti firemni
posilovny, masaze a 3 dny nemoci hrazené v plné vysi neboli sick days. Vitanym benefitem
je 1 tyden dovolené nad ramec stanoveny zakonem. NejnovejSim benefitem,
platicim od ledna 2023, je zavedeni benefitni karty, na kterou je kazdy mésic zaméstnancim
poslan penézni prispévek, ktery je mozné cCerpat na placeni 1éCiv a zdravotni péce,
kulturnich akci, sportu ¢i nakladta spojenych s cestovanim. Nedilnou soucasti ohodnoceni
nad ramec mzdy jsou ro¢ni odmény. Ty jsou vSak zavislé na vysledku hospodareni firmy.
Dale si respondenti vazi pochval a podékovani za odvedenou praci a radi se zacastiuji

pravidelné konanych firemnich vecirku, jak je znazornéno v grafu 8 a tabulce 9.

Graf 8 - Ohodnoceni nad rdmec mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 9 - Ohodnoceni nad rdmec mzdy

Ohodnoceni nad ramec mzdy | Pocet odpovédi
Benefity 11
Odmény 5
Podékovani a pochvala 3
Firemni vecirky 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi sada otazek je zamétfena na hodnoceni manazerskych dovednosti, které vedouci
oddéleni vyuziva pii praci at uz své, nebo se svymi podiizenymi. Zde bylo uplatnéno

hodnoceni jako ve Skole, jednicka znamena nejlepsi hodnoceni, pétka nejhorsi.
10. Planovani

Desata otazka byla zameéfena na schopnosti planovani pracovnich cinnosti.
Drtiva vétsina hodnoticich oznacila schopnosti planovani svého nadfizeného jako vyborné,
ptipadné chvalitebné (viz. graf 9 a tabulka 10). Vzhledem k malému procentu zastoupeni
hodnoceni 3 a horsi, konkrétné 16,66 %, se da predpokladat, ze planovani vedouciho
pracovnika je ve vétsin€ pfipadl na vysoké urovni. Znamena to, ze velmi dobfe stanovuje
cile, vytvaii smysluplné plany a také je dodrzuje, voli vhodné postupy a strategie k jejich
plnéni, dobfe prerozdéluje zdroje potrebné k realizaci plant a nasledné dokaze odvedenou

praci objektivné zhodnotit.

Graf 9 - Planovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10 - Planovani

Hodnoceni | Podet odpovédi | Zastoupeni v %
1 10 55,56 %

2 5 27,78 %

3 2 11,11%

4 1 5,55 %

5 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11. Organizovani

V dalsi otazce jsou blize piiblizeny organizacni schopnosti. Z prizkumu vyplynulo,

ze respondentt  hodnoti organizacni schopnosti

Nazorné skute¢nost zobrazuje graf 10 a tabulka 11. Tato odpovéd’ je zastoupena v 61,11 %.

specialisty oddéleni

na vybornou.

Hodnoceni znamkou 2 a 3 se vyskytuje sporadicky, avSak hodnoceni za 4 se objevilo

u 16,67 % pripadu. Z celkového hodnoceni vyplyva, ze vedouci pracovnik zvlada témer

na vybornou organizaci a koordinaci prace na pracovisti, zvlada prerozdélovat pravomoci

mezi svymi podfizenymi a to tak, aby ¢innost zaméstnanct vedla k efektivnimu splnéni cilt.

ZvySena mira hodnoceni 4 muze byt zpuisobena mnoha faktory, ale da se predpokladat,

ze nékterym subjektim nemusi schopnost vedouciho organizovat piipadat dostatecna

nebo urcité organizacni zmény nemusi jednotliveim zcela vyhovovat.

Graf 10 - Organizovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 11 - Organizovdni

Organizovani

2 2
2 3 4
Hodnoceni

Hodnoceni | Poc¢et odpovédi | Zastoupeni v %
1 11 61,11 %

2 2 11,11 %

3 2 11,11 %

4 3 16,67 %

5 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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12. Vybér, hodnoceni a odménovani

Nasledujici otazka se tykd vybéru, hodnoceni

a odmeénovani

zaméstnancu

(viz. graf 11 a tabulka 12). Odpovédi jsou vétsinou kladné. Vyborné byl manazer hodnocen

u 44,44 % pripadu, chvalitebné ve 22,22 % odpovédi a zbyla hodnoceni jsou zastoupena

po 11,11 %. Vedouci je celkové chapan jako osoba, ktera si dokaze vybrat do kolektivu

schopné a pracovité kolegy, umi objektivné zhodnotit jejich praci, a i ji nalezit€ odmenit,

at uz formou pobidek, nebo raznych bonust, jak jiz bylo zminéno v otazce Cislo deset.

Lehce znepokojujici jsou ojedinéla hodnoceni za 4 a 5. Muze to znamenat, ze néktefi

zameéstnanci se neciti dostateéné ohodnoceni ¢i odménéni.

Graf 11 - Vybér, hodnoceni a odmériovani
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Hodnoceni

Tabulka 12 - Vybér, hodnoceni a odmérovdni

Hodnoceni | Podet odpovédi | Zastoupeni v %
1 8 44,44 %
2 4 22,22 %
3 2 11,11 %
4 2 11,11 %
5 2 11,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

54



13. Vedeni lidi a motivace

Otazka cislo tfinact je zaméfena na vedeni lidi a jejich motivaci (viz. graf 12

a tabulka 13). V 55,56 % pfipadi je manazer hodnocen na vybornou a ve 22,22 %

chvalitebné. Opét pouze nizké jednotky procent respondentd hodnoti svého vedouciho

znamkou horsi nez za 3. Celkové je specialista oddéleni hodnocen na vybornou. Je schopny

vést zodpoveédné své podiizené i v t€zSich situacich ke zdarnému splnéni cili a dokaze

jeidostatené usmeérnit tim

spravnym

smérem vzhledlem k pracovni cCinnosti,

a tim je motivovat k lepSim vykonim. Ojedin€la Spatna hodnoceni mohou znamenat,

ze se néjaky jedinec citi opomijeny ¢i prehlizeny.

Graf 12 - Vedent lidi a motivace
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Tabulka 13 - Vedeni lidi a motivace

Hodnoceni | Poc¢et odpovédi | Zastoupeni v %
1 10 55,56 %

2 4 22,22 %

3 0 -

4 2 11,11 %

5 2 11,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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14. Kontrola

Nasledujici otazka se zaméfuje na dovednost kontroly. Z vysledki vyplyva,

ze dohromady 77,78 % zaméstnanci se domniva, ze vedouci provadi kontrolu vyborné

¢i chvalitebng, a jen jednotky procent si mysli opak. Vyhodnoceni grafu 13 a tabulky 14

ukazuje, ze vedouci dokaze kvalitné a zodpovédné dohlizet na praci, srovnavat vysledky

a napravovat vzniklé chyby. Zbylé negativni odpovédi mohou souviset s nesouhlasem

jedinca ve zptusobech provadéni kontroly vedoucim pracovnikem.

Graf 13 - Kontrola
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 14 - Kontrola

Kontrola

0

2 3

Hodnoceni

Hodnoceni | Podet odpovédi | Zastoupeni v %
1 9 50 %

2 5 27,78 %

3 0 -

4 2 11,11 %

5 2 11,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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15. Analyza feSenych problému

Otazka cCislo patnact se vénuje prvni paralelni manazerské funkci, a to analyze feSenych
problému (viz. graf 14 a tabulka 15). 83,33 % respondentti hodnoti tuto dovednost znamkou
vyborné nebo chvalitebné a pouze néktefi jednotlivei by ji hodnotili znamkou dostatecné,
tedy 4. Znamena to, ze se drtiva vétSina zaméstnanct priklani k nazoru, ze vedouci pracovnik
chape a dobfe pracuje sdovednostmi zminénych v predchozich otazkach,
tedy se sekvencnimi manazerskymi funkcemi. 16,67 % respondentt, ktefi jsou opacného
nazoru, ziejmé& nevnimaji, ze by specialista dobfe pochopil a pracoval se zakladnimi
sekvencnimi manazerskymi dovednostmi. Tento jev mlze byt zplusoben mirou

nespokojenosti v jednotlivych aspektech analyzy feSenych problému.

Graf 14 - Analyza FeSenych problémii

Analyza feSenych problému

12 11
— 10
o
8 8
-
8 © 4
5 4 3
g
2
0 0
0
1 2 3 4 5
Hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 15 - Analyza reSenych problémii

Hodnoceni | Poc¢et odpovédi | Zastoupeni v %
1 11 61,11 %

2 4 22,22 %

3 0 -

4 3 16,67 %

5 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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16. Rozhodovani

Otazka Sestnact je zametfena na manazerskou dovednost rozhodovani. 66,67 % tazanych

zaméstnanci je nadmiru spokojena a ohodnotila by specialistu znamkou vyborng.

Pouhé nizsi jednotky zaméstnanci by vedoucimu pracovnikovi daly znamku tifi a horsi.

Z vysledkt grafu 15 a tabulky 16 vyplyva, Ze vedouci je schopny vznikly problém

identifikovat, analyzovat a pomoci vhodnych metod vyftesit, pficemz si uvédomuje rizika

s feSenim problému spojend a je pfipraven za piijata opatfeni piijmout zodpovédnost.

Nékolik negativnich hodnoceni muze byt spojeno napiiklad s neshodami v ramci vybéru

metod feSeni problému nebo s tim, Ze podle ne€kterych podfizenych neni vedouci pracovnik

az natolik rozhodny a ochotny piijmout zodpoveédnost tak, jak by si sami predstavovali.

Graf 15 - Rozhodovani
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Tabulka 16 - Rozhodovdani

Rozhodovani
2 2
0
2 3 4
Hodnoceni

Hodnoceni | Podet odpovédi | Zastoupeni v %
1 12 66,67 %

2 0 -

3 2 11,11 %

4 2 11,11 %

5 2 11,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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17. Implementace

Predposledni otazkou, tykajici se manazerskych dovednosti, je implementace.
Dle grafu 16 a tabulky 17 by 77,78 % respondenti hodnotilo vedouciho znamkou vyborné
nebo chvalitebné a pouhych par jedinci by jej ohodnotilo znamkou horsi nez 3.
Z toho vyplyva, ze vedouci pracovnik dokaze velmi dobfe doladit posledni nejasnosti
a odchylky a vydavat prehledné, srozumitelné a pouzitelné vystupy, se kterymi je dale
nakladano dle potfeby. Zminéna negativni hodnoceni mohou souviset spiSe s celkovym

nahledem na vydavané vystupy vedouciho, at’' uz na stranku grafickou ¢i obsahovou.

Graf 16 - Implementace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 17 - Implementace

Hodnoceni | Poc¢et odpovédi | Zastoupeni v %
1 9 50 %

2 5 27,78 %

3 0 -

4 2 11,11 %

5 2 11,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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18. Komunikace

Posledni zkoumanou manazerskou dovednosti je komunikace (viz. graf 17
a tabulka 18). Podle 61,11 % jsou komunika¢ni schopnosti specialisty oddéleni na vyborné
urovni a podle 16,67 % respondentt jsou velmi dobré. Minimum tazanych se domniva,
ze Jsou dostacujici az nedostacujici. Podle vétsiny vedouci pracovnik komunikuje jasné,
pfesné a srozumiteln€. Zarovenl se snazi naslouchat svym podifizenym, a 1 tim zlepSuje
nejenom vysledky prace, ale 1 naladu v kolektivu. Jednotky podtizenych, ktefi nesouhlasi,
nejspiSe maji problém se zpusoby komunikace vedouciho ¢i do jisté miry s porozuménim

jeho interpretaci.

Graf 17 - Komunikace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 18 - Komunikace

Hodnoceni | Podet odpovédi | Zastoupeni v %
1 11 61,11 %

2 3 16,67 %

3 0 -

4 2 11,11 %

5 2 11,11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazky jsou zameéfeny na dfivejsi pracovni zkuSenosti a jejich srovnani

se soucasnym zamestnanim.
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19. Pracovali jste nékdy u jiné spolecnosti?

Na otazku, zda respondenti pracovali v minulosti pro jiného zaméstnavatele,
odpovédélo 100 % dotazovanych kladn€. Tento vysledek koresponduje s veékovou

strukturou zaméstnancti daného oddé€leni (viz. graf 18 a tabulka 19).

Graf 18 - Predchozi pracovni zkuSenosti zaméstnancii oddéleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 19 - Predchozi pracovni zkuSenosti zaméstnancii oddéleni

Prace u jiné firmy | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %
ANO 18 100 %
NE 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

20. Pokud ano, bylo zde néco ze zpusobu rizeni firmy, co by bylo aplikovatelné
i v nynéjsi firmé?

Dalsi otazka navazuje na predchozi. Resila, zda by n&co ze zpisobti vedeni firmy,
se kterymi se respondenti setkali v pfedchozich zaméstnani, bylo vhodné aplikovat
v podminkéach této firmy. Z odpovédi vyplynulo, ze dotazovani by soucasné metody
azpusoby  vedeni  spiSe  doporucili svym  pfedchozim  zaméstnavatelim.
Dva dotazovani zminili, ze by uvitali vétsi flexibilitu. Tento pozadavek je vSak z povahy

vykonavané prace a sménného provozu nerelevantni.
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21. Je néco, co byste v soucasnosti radi vyzdvihli ve zpusobech Fizeni firmy?

V jednadvacaté otazce zaméstnanci odpovidali na otazku, zda existuje néco, co by radi
vyzdvihli ve zptisobech fizeni celé firmy. Vétsina dotazovanych, 72, 22 %, konkrétni piiklad
neuvedla. Ostatni vyzdvihli schopnost vedeni firmu dale rozvijet, snahu o navySovani
vyroby, srozumitelnou a transparentni komunikaci se zaméstnanci, nezastirani piipadnych

problému a jejich feseni v klidu a s rozmyslem.
22. Je naopak néco, co byste radi upozadili ve zpusobech Fizeni firmy?

V nasledujici otazce dotazovani odpovidali na otazku, zda by néco na zpisobech vedeni
firmy radi upozadili. 77,78 % dotazanych odpovéd€lo, Ze by nic ve zpusobech
vedeni nemeénili. Jednotlivei zminili naptiklad pfiliSnou opatrnost vedeni, piipadné

nadmérné mnozstvi administrativy.
23. Chodite dostate¢né ¢asto na odborna Skoleni?

V dalSi otazce je feSeno, zda zamé&stnanci navs§tévuji dostateCné Casto odborna §koleni
(viz. graf 19 a tabulka 20). Ve 100 % odpovédi bylo uvedeno, ze ano.
Podrobnéjsim dotazovanim bylo zjisténo, ze odborna Skoleni probihaji dvéma zpusoby.
Jednim jsou e - learningova Skoleni a druhym zptisobem jsou odborna Skoleni prezencni
formou. Tajsou realizovana hlavné v pfipadech pro ziskani ¢i prodlouzeni platnosti
nejriizn&jsich profesnich prikazi a osvédéeni. Skoleni, ktera bezpodmineén& nevyzaduji
osobni pfitomnost zaméstnance, se provade€ji formou e-learningu a zaméstnanec je muze

absolvovat v Case, ktery mu nejvice vyhovuje.

Graf 19 - Odbornd Skoleni
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Tabulka 20 - Odborna Skoleni

Chodite na odborna Skoleni? | Pocet odpovédi | Zastoupeni v %

ANO 18 100 %
NE 0 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

24, Jak by bylo mozné pojmout lépe Vas osobni rozvoj v ramci pracovni
pozice?

V predposledni otazce je rozebirano, jakym zpisobem by bylo mozné 1épe pojmout
rozvoj zaméstnance v ramci pracovni pozice. Patnact z osmnacti dotazanych se domniva,
Ze jsou motivovani dostateCné. Ostatni zaméstnanci uvedli kazdy jiny zpisob motivace.
Nékdo napfiklad preferuje osobni zaSkoleni a pfedvedeni pii pfipojeni novych zafizeni na
centralni pult spravy technickych zafizeni pted formou e-learningu. Jiny zaméstnanec by byl

rad vice motivovan ke svému rozvoji naristem mzdy.
25. Jak podle Vas ovlivnila pandemie Covid-19 firmu?

ZaveéreCna otazka se tykala toho, jak pandemie Covid 19 ovlivnila firmu.
Vétsina respondenti uvedla, ze pandemie pfinesla firmé zasadni rozvoj a narast vyroby.
Negativni dopady pandemie se projevily v horsi dostupnosti nahradnich dilg,
vyrobnich materiald a rovnéz se firma potykala svypadky zaméstnanca.
Vsechny tyto problémy firma prekonala a z celkového pohledu, vzhledem k povaze vyroby,

znamenala pandemie pro firmu nezanedbatelny piinos a zpusobila jeji celkovy rust.
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S Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Shrnuti vysledku dotaznikového Setieni

Z odpovedi ziskanych z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze v pracovnim kolektivu
se nejvice nachazi pracovnici stfedniho véku s mnoha zkuSenostmi z oboru, ale u nynéjsi
spolecnosti pracuji nejéastéji maximalné 2 roky, to znamena, ze vétSina zameéstnancu pracuje
vétsinu Casu, kterou jsou ve firme, pod jednim stejnym vedoucim pracovnikem, ktery funkci
vykonéava podobnou dobu. Vsichni zaméstnanci zkoumaného oddéleni se nachazi na pozici
Utility Technician, tedy technik provozu, a maji na starosti spravu, kontrolu a bezpecnost
chodu celé vyroby, ale hlavni odpovédnost nalezi vedoucimu pracovnikovi.
Prevazna vétSina zaméstnanci oddéleni je spokojena se zpusoby fizeni tymu,
které by rozdélily mezi liberalni a participativni zpusob fizeni, ov§em sam manaZer
se nepiiklani ani k jedné zvariant, ale ke kombinaci jmenovanych trech styl(i fizeni.
Podiizenym dale vyhovuje napli prace, pracovni kolektiv i jejich vlastni pracovni pozice.
Do kolektivu byli vybrani jedinci, ktefi se vzajemné dobie dopliiuji. Nejvétsi motivaci
pro praci je kromé nejcastéjSich zpusobu, které vedouci vyuziva, jako jsou pochvaly,
podpora, benefity a mzda, pravé vyborné fungujici kolektiv, ktery si pochvaluje 1 vedouci
oddéleni, kdy 1 v mimotadnych situacich jsou podiizeni maximalné ochotni a pracoviti.
Manazerské dovednosti svého nadfizeného respondenti hodnoti velmi kladné.
Vedouci je hodnocen jako cClovék na svém misté, odbornik na danou problematiku,

ktery ovlada velmi dobfe diive zminéné, a podrobné rozebrané, manazerské dovednosti.

Naro¢nost provadéné prace s sebou pfinasi i znacné naroky na odborné znalosti
zaméstnanci. Tyto znalosti jsou pravidelné prohlubovany na odbornych S$koleni,
kterych se ucastni 1 vedouci oddéleni. Zaméstnanci se shoduji v tom, Ze jim vice vyhovuji
Skoleni pofadana prezencni formou, kdy se znalosti a dovednosti predavaji osobné.
Skoleni poradana formou e-learningu pracovnici sice také pravidelng absolvuji, ale nejedna
se o tolik vyhledavanou formu. Specialista oddé€leni navic uvadi fakt, ze ve firmé funguje
predavani zkuSenosti a nové nabytych poznatki mezi zaméstnanci, i od zaméstnancu

k nadfizenym a obracené. Kompletni znéni otazek je soucasti pfilohy B.
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5.2 Shrnuti strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem

Vedouci oddéleni pracuje na soucasné pozici piiblizné 2 roky. Zacinal zde na pozici
technika udrzby a postupem casu se vypracoval na soucasnou vedouci pozici.
Z manazerskych stylt fizeni nejcastéji vyuziva kombinaci vSech diive uvedenych zptisobu
vedeni. Svym podfizenym maximalné davétuje. Jejich praci se snazi spravné koordinovat,
poskytovat jim dostate¢nou podporu a zazemi. Za velmi dalezité povazuje fadné predavani
provoznich informaci napfi¢ jednotlivymi sménami zameéstnancu. Pii vzniklych problémech
preferuje feSeni v klidu a s rozmyslem, ale v daném ¢ase. Nema ve zvyku feseni zbytecné
odkladat. Podfizené rovnéz podporuje v jejich profesnim rastu. Chod oddéleni ze své
manazerské pozice hodnoti velmi pozitivné a ocefiuje maximalni snahu vSech zaméstnancua
o dobré plnéni pracovnich tkoli i jejich snahu o utvareni fungujiciho kolektivu po lidské
strance. Z celofiremniho pohledu hodnoti vedeni rovnéz velmi kladn€. Pouze souhlasi
s nazorem svych podtizenych ohledn€ otazky nartistu administrativnich tkont v posledni

dobé. Znéni celého rozhovoru je uvedeno v piiloze C.

5.3 Doporuceni ke zlepSenim celofiremniho charakteru

Hlavnim prvkem, ktery neni respondenty hodnocen pozitivné, je narast administrativy.
Tento narast pravdépodobné souvisi srozSifovanim provozu a navySenim vyrobnich
kapacit. S nazorem fadovych zaméstnancii souhlasi i vedouci oddéleni. Tento jev bude

ve firmé v brzké dobé¢ analyzovan podrobnéji a feSen.

Jako hlavni doporufeni ke zméné je omezeni mnozstvi administrativni prace,
ktera je delegovana na fadové zaméstnance. Nespokojenost zameéstnancu sjeji mirou
se objevuje opakované. Velké mnozstvi administrativnich ukold, které jsou na pracovniky
kladeny, muaze vést k odvadéni pozornosti od plnéni dialezitych ukold, ale i postupné snaze
zaméstnancu si usnadnovat jednotlivé ukoly, coz mize negativné ovlivnit vysledky jejich
prace. Tento problém by mohla pomoci vyfesit podrobna analyza administrativnich ukona.
Mnoho administrativy je spojeno se zakonnymi pozadavky ze strany statu
¢i farmaceutickych spolecnosti. S timto druhem administrativy nemé vedeni spolecnosti
moznosti cokoli udé€lat. Ve spoleCnostech obecné v soucasné dobé€ narista objem
administrativnich Cinnosti, které jim pfindSeji pouze minimalni nebo zadny prospéch.
Provedend analyza by se proto meéla zaméfit na tento druh administrativy.

Nasledné by vedeni mélo zhodnotit, které Cinnosti jsou pro firmu pfinosné, a které jiz ztratily
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své opodstatnéni a provadeji se napiiklad pouze z rutinnich divoda. Takové administrativni
¢innosti by se mély prestat vykonavat a diraz by meél byt kladen zejména na Cinnosti
nezbytné a pro firmu dilezité. Je velmi dobfe, ze vedeni si je tohoto problému védomé

a pfipravuje se na jeho analyzu a naslednou implementaci feseni.

Druhym nezanedbatelnym podnétem ze strany zaméstnanci je otazka mzdového
ohodnoceni. Zameéstnanci si jsou na jednu stranu védomi, ze jejich mzdy jsou nastaveny
na lehce nadprimérné Grovni v porovnani s celorepublikovym pramérem. Na druhou stranu
na né¢ vsak v posledni dobé dopada velmi vysoka inflace a zdrazovani, zejména energii.
Proto se u nékterych odpovédi dotazovanych zaméstnanci objevila otazka navySeni mzdy.
V momentalni ekonomické situaci firmy vSak masivni navySeni mzdového fondu neni
mozné. Na firmu dopadaji jevy spojené s energetickou krizi a velkym naristem inflace
obdobné negativné jako na zaméstnance a je nezbytné zachovat ekonomicky vyrovnané
firemni hospodareni. Spolecnost si situaci uvédomuje a zabyva se ji. Kromé zakladni mzdy
maji zameéstnanci moznost Cerpat mnoho firemnich benefiti a od roku 2023 byl zaveden
novy benefit v podob¢ karty Edenred, jak je jiz uvedeno dfive. Z dotaznikového prizkumu
ovSem vyplyva, ze ne vSichni zaméstnanci védi o vSech nabizenych vyhodach,
které by mohli vyuzivat. Po podrobném seznameni se s nabidkou benefitti, byl vyhodnocen
zaveér, ze nékteré benefity zaméstnanci jiz ptijimaji jako samoziejmost. Timto benefitem
je zejména zajisténi kvalitniho stravovani ve firemni jidelné za velmi pfiznivou cenu
pro zaméstnance. Problematiku prezentace nabizenych benefiti je proto potfeba doporudit
ke zlepSeni. Refenim by mohlo byt piehledné a ucelené uveiejnéni seznamu benefiti

na firemnim intranetu i s podrobnymi podminkami pro jejich Cerpani.

5.4 Doporuceni ke zlepSeni na urovni oddéleni

Ze zaméstnaneckého hodnoceni manazerskych dovednosti vedouctho pracovnika
vyplyva, ze manazerské dovednosti specialisty odde€leni jsou na velmi vysoké urovni.
Pouze jednotky respondentti hodnotily schopnosti svého nadiizeného v nékterych oblastech
neuspokojivé. Jednalo se o oblasti, ve kterych muze sehrat zna¢nou ulohu subjektivni pocit
respondenta a jeho osobni vztah k nadfizenému. Konkrétné se toto negativni hodnoceni
nejvice projevilo v otazce vybéru novych zaméstnanct, hodnoceni a odmeériovani stavajicich

pracovnik, kontroly a také implementace.
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Co se tyCe vybéru novych lidi, postupy praktikované vedoucim pracovnikem jsou dobré
a neni zde prostor pro zlepSeni. Dle ziskanych informaci je pii kazdém vybérovém fizeni
patrna snaha o vyhledani zaméstnance s maximalnimi odbornymi dovednostmi a zaroven
je kladen vysoky duraz na jeho dobré budouci zaclenéni do stavajiciho kolektivu po lidské
strance. V soucasné dobé je velice obtizné nalézt kvalifikované zaméstnance a rozhodné neni
samoziejmé prihlizet k lidské strance v takové mife, jako se to d&je zde. Tuto skutecnost

by si méli spiSe uvédomit zaméstnanci a snahy svého vedeni vice ocenit.

V otazce hodnoceni zaméstnanci se vedoucimu pracovnikovi doporucuje vyzkouset
individualni vyro¢ni rozhovory s jednotlivymi zaméstnanci. Pfi téchto rozhovorech
by kazdy zaméstnanec zhodnotil svoji praci v uplynulém obdobi, vyjadfil by se ke svym
nejvetsim aspécham, piipadné 1 vécem, které se povedly méné a mohl by zminit i divody,
pro¢ tomu tak bylo. Nasledné by praci zaméstnance zhodnotil vedouci ze svého uhlu
pohledu. Timto zptisobem by mohlo dojit k odstranéni subjektivnich pohledi jednotlivct,
protoze lidé maji obecné tendenci vidét sami sebe v lepSim svétle, a proto se mohou nékdy

citit nedocenéné.

V otazce kontroly je doporuceno zapracovat, i pres velké mnozstvi administrativy
a pozadované prace, na vétsi preciznosti a dikladnosti, at’ uz pii kontrole podfizenych,
¢i sebe sama. ZlepSeni kontroly muaze pozitivné ovlivnit vysledky prace a omezit chybovost
pfi plnéni cild.

Posledni doporuceni ohledné€ manazerskych dovednosti se tyka implementace, u které je
navrzeno zlepSeni upravy jednotlivé vydavanych dokumenti tak, aby byly prehlednéjsi,
jasngjsi a srozumiteln€jsi. Tento jev maze mit pozitivni vliv nejen na vysledky prace obecn¢,

ale i na vnimani jednotlivych manazerskych dovednosti specialisty oddéleni.

Prehled vSech doporuceni je podrobné zpracovan v Tabulce 21 — Souhrn navrha,

a to vCetné odhadu Casové a financni narocnosti jednotlivych opatieni.
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Tabulka 21 - Souhrn ndavrhi

Cil opatieni

Zpusob dosazeni a
¢asova narocnost

Cena

Celofiremni doporuceni

Analyza se
zaméfenim na
mnozstvi narastajici

Redukovat mnozstvi
nadbytecné
administrativy, ktera

Vyuziti interni
analyzy - 3 az 6
meésici.

Z celofiremniho
hlediska nevyznamna
castka. Vyuzilo by se

administrativy se stala neum&rnge konkrétnich znalosti
zatéZujici. z raznych urovni
fizeni.
Vyuziti externi firmy | Cena se odviji od
pro vypracovani casové narocnosti a
analyzy — cca 2 hloubky
mgsice. zpracovavané
analyzy. Radové se
muze jednat o ¢astku
cca 100 tis. K¢.
Motivace Upozadit mzdu jako Zamg¢fit se zejména Z celofiremniho
hlavni motivacni na kvalitni a hlediska
prvek zaméstnanca. srozumitelnou zanedbatelna.
prezentaci firemnich
benefitli napt. v ramci
intranetu spole¢nosti.
Doporuceni na arovni oddéleni
Hodnoceni Odstranéni Pravidelné vyrocni Nevyznamna polozka.
subjektivnich pocitu rozhovory se
nedocenéni vlastnich | zaméstnanci, kde obé
schopnosti ze strany strany zhodnoti praci
zamgéstnancul. v uplynulém obdobi.
Kontrola Zlepseni kvality Ucast vedouciho Cena jednodenniho
odvadéné prace. pracovnika na seminaie cca 3-5 tis.
Rozhodovani a ZlepSeni odbomém seminari K¢ na osobu.
organizovani manazerskych manazerskych Cena tydenniho
Implementace dovednosti vedouciho | dovednosti. Toto intenzivniho
pracovnika. opatfeni je vhodné manazerského skoleni
vyuZzit pro vSechny cca 30 tis. K¢.
vedouci pracovniky
obecné.
Motivace Snaha vice motivovat | Vyuziti vhodného Nevyznamna, ale
zaméstnance motivaéniho z ¢asového hlediska

k uspokojeni z vlastni
dobfe odvedené
prace. Upozadit mzdu
jako hlavni motivacni
faktor.

potencialu ze strany
personalniho oddéleni
a od vedeni firmy.

narocn¢jsi polozka.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Zavér

rowr

ZaveéreCné shrnuti teoreticke Casti bakalarské prace lze formulovat jako ucelené shrnuti
teoretickych vychodisek z oblasti managementu, manazerskych roli, dovednosti a funkci.
Mezi nejvyuzivangjsi patii planovani, organizovani, komunikace, motivace, spravna analyza
situaci a schopnost vécného rozhodovani. Tyto teoretické poznatky byly vyuzity pro ucely
praktické Casti. Slouzily pro vypracovani otazek do dotaznikového Setieni a pro potieby

strukturovaného rozhovoru s vedoucim pracovnikem oddéleni.

Z analyzy jednotlivych otdzek dotaznikového Setfeni, a jiz zminéného rozhovoru,
byla stanovena doporuceni a navrhy opatfeni pro zlepSeni soucasné situace ve firme

a manazerskych dovednosti vedouciho pracovnika.

Konkrétné bylo doporuc€eno na urovni podniku provést analyzu mnozstvi administrativy
s cilem ji redukovat. Firma si je tohoto zjisténi sama védoma a v brzké dobé se bude
problémem blize zabyvat. Druhym bodem pro zlepSeni na urovni firmy bylo upozadit
motivacni vliv vy§e mzdy a snazit se motivovat zaméstnance k maximalnim vykontim
pomoci i jinych zpusobu. Konkrétnim piikladem mize byt zpiehlednéni a zlepsSeni

prezentace poskytovanych firemnich benefitu.

Na urovni oddéleni byla po vyhodnoceni manazerskych dovednosti u vedouciho
pracovnika navrzena opatieni v oblasti jejich zlepSeni. Jednalo se o zlepSeni hodnoceni
zaméstnancu, kdy bylo doporuceno zacit aplikovat vyrocni rozhovory se zameéstnanci,
pfi kterych obé€ strany zhodnoti praci podfizeného. Dal§im navrzenym opatfenim je ucast
vedouciho pracovnika na odborném seminafi manazerskych dovednosti za ucelem zlepSeni
kontroly, rozhodovani, organizovani a implementace, 1 kdyz jsou na vysoké urovni a pouze
jednotky respondentli tyto oblasti oznacily, oproti jinym manazerskym dovednostem,
jako vhodné k mirnému vylepSeni. Z pohledu motivace plati velmi podobny zavér jako na
celofiremni Urovni, tedy snaha o snizeni vlivu mzdy na motivaci zaméstnancli a zvyseni
vlastniho uspokojeni z dobfe odvedené prace, k cemuz by mélo prispét personalni oddéleni

a vedeni firmy.
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9 Prilohy
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Priloha A - Ridici struktura pro zavod v CR
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Priloha B - Otazky pro respondenty (zaméstnance)

Vazeni respondenti,

rad bych Vas pozadal o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery pouziji pro potieby praktické
Casti mé bakalarské prace na téma Manazerské dovednosti. Zabyvam se v ni analyzou
manazerskych dovednosti ve firme. Cilem prace je provedeni rozboru situace ve firmé,
analyza nazord respondentl a nasledna formulace doporuCeni pro mozna vylepSeni.
U otevienych otazek bych Vas rad pozadal o alesponi dvé véty. Dotaznik je zcela anonymni

a zabere Vam maximalné 10-15 minut.

1. Kolik je Vam let?
e  M:éné nez 20 let
o 20az29let
e 30az39let
o 40az49 let
e 50az59let
e 00 letavice

2. Kolik let jiz pracujete u firmy/v arealu?

e 0az2roky

e 3azSlet

e Oaz 10let

e vicenez 10 let

3. Na jaké pracovni pozici pracujete?

4. PopiSte, jaky je podle Vas Vas primy nadrizeny. Vyjmenujte prosim alespon dvé

vlastnosti.

5. Jak je podle Vas Fizeno VaSe oddéleni?
e Autoritativn€é — vedouci rozhoduje o v§em sam
e Participativné — vedouci maximalné diveéfuje svym podiizenym a nechava jim
volnou ruku v feseni ukol
e Liberaln€ — vedouci se stara pouze o zakladni cile a koordinaci podfizenych, vedouci

je spiSe podpora, ktera predava informace



6.

Probihaji v ramci oddéleni pravidelné porady?

e ANO
e NE

7.

Je Vase Cinnost organizovana Vasim primym nadrizenym a pokud ne, tak proc

a jak tuto skutecnost zménit?

e Rozhodné ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Rozhodné ne

8.

9.

10.
11.
12.

13.

14.
15.

16.
17.
18.

Co Vas motivuje k praci?

Je Vase prace ohodnocena nad ramec Vasi mzdy? Jakym zpusobem?

Jak byste ohodnotili svého pfimého nadfizeného pracovnika v nasledujicich

manazerskych dovednostech: (Systém hodnoceni jako ve Skole. Nejlepsi 1 a nejhorsi 5.)

Planovani — vytvari a dodrzuje plany, vytyCuje dobré cile

Organizovani — organizuje dobfe své zaméstnance i svou ¢innost

Vybér, hodnoceni a odménovani — vybira schopné zaméstnance, hodnoti objektivne,
podporuje k lep§im vykontim

Vedeni lidi a motivace — vede zodpovédné a jasné€ ke splnéni cilti, motivuje k lepSim
vykoniim

Kontrola — dohlizi, srovnava, napravuje

Analyza feSenych problému — chape a rozebira body predeslych manazerskych
dovednosti

Rozhodovani — vnima rizika, rozhodny, schopny piijmout zodpovédnost
Implementace — vystupy jeho prace jsou piehledné a pouzitelné

Komunikace — pfesna, jasna a srozumitelna komunikace, nasloucha



19. Pracovali jste nékdy u jiné spolecnosti?
e ANO
e NE

20. Pokud ano, bylo zde néco ze zpusobu Fizeni firmy, co by bylo dobré zavést i zde?

21. Je néco, co byste v soucasnosti radi vyzdvihli ve zpusobech Fizeni firmy?

22. Je naopak néco, co byste radi upozadili ve zpusobech rizeni firmy?

23. Chodite dostate¢né ¢asto na odborna skoleni?
e ANO
e NE

24, Jak by podle Vas bylo mozné 1épe pojmout Vas rozvej v ramci pracovni pozice?

25. Jak podle Vas ovlivnila pandemie Covid-19 firmu? (pozitivné/negativné a proc)



Priloha C - Rozhovor s vedoucim oddéleni

1. Mohl byste mi Fici nékolik vét o sobé?

,, Ve spoleCnosti pracuji 19 let, kdy se tu vystiidalo jiz nékolik majiteld. Zacinal jsem na
pozici technika udrzby, kde jsem Cerpal zkuSenosti a postupné jsem se vypracoval
k nyn¢&jsi vedouci pozici. Snazim se byt spravedlivy, pratelsky a snazim se svij tym

motivovat a podporovat v jejich profesnim rozvoji.

2. Jak dlouho celkové pracujete na manazerské pozici a jak dlouho v této

spolecnosti?
,,Na vedouci pozici pracuji ptiblizn€ dva roky a ve spolecnosti 19 let.*
3. Co presnéji tato pozice obnasi?

,,Z titulu mé pozice mam odpoveédnost za nepfetrzity provoz nasich klicovych zafizeni,

a za vedeni a podporu celého technického tymu firmy.*
4. Libi se Vaim VaSe momentalni pasobisté?

,,Ano, s praci jsem spokojen. Prostfedi povazuji za krasné, moderni a vztahy za pratelské.*
5. Jaké jsou podle Vis Vase mékké a tvrdé manazerské dovednosti?

,,Z mekkych dovednosti nejcasteji vyuzivam komunikacni dovednosti a snahu co nejlépe
motivovat své podfizené. Preferuji spravedlivé finan¢ni ohodnoceni, snahu vyjit vstfic
v planovani dovolenych a moznostech Cerpani firemnich benefiti. Do tvrdych dovednosti
bych zaradil naptiklad dulezita provozni rozhodnuti a feSeni personalnich problémd,

ke kterym jiz pottebuji odborné znalosti ziskané diivéj§im studiem a dlouholetou praxi.
6. Jaky zpusob Fizeni se snazite Vy osobné praktikovat a proc¢?

,Na tuto otazku neumim jednoznac¢né odpoveédét. Rekl bych, ze nejCastéji vyuzivam
participativni zpisob vedeni, ale samoziejmé v uritych situacich jsem nucen pouZit

i autoritativni a liberalni zpisob vedeni. Svym podfizenym maximalné divéfuji, ale vzdy



je tfeba Cinnosti koordinovat, zaméstnance podporovat, predavat jim potrebné informace.

Obcas je rovnéz treba ucinit jednozna¢né manazerské rozhodnuti.*

7. Jste spokojen se svymi podrizenymi a nadfizenymi, a jak se Vam spole¢né

spolupracuje?

,,Jsem spokojen se spolupraci s podiizenymi i nadfizenymi. Pokud bych nebyl, prace by me
pravdépodobné tolik nenapliiovala a neuspokojovala. Provozni i jiné problémy a situace
se vzdy snazim fesit v klidu, s rozmyslem a maximalni snahou o nalezeni co nejlepSich
feSeni. Tuto snahu vnimam nejen ve sméru k mym podfizenym, ale i v komunikaci

s nadfizenymi.“

8. Za co byste pochvalil své podrizené, a naopak za co pokaral?

,Pochvalil bych je pfedev§im za skvé€ly a funkéni tym. VSichni ¢lenové mého tymu
svédomité vykonavaji svoji praci, pravidelné se ucastni odbornych Skoleni, maji zajem
o rozSifovani svych znalosti a dovednosti. Jsou ochotni vyjit vstiic 1 v mimotfadnych
situacich napfiklad v zastoupeni kolegi v dobé dovolenych ¢i nemoci. V posledni dobé
si pouze trochu sté€zuji na nardstajici administrativu. Tento problém budeme v nejblizsi

dobé¢ analyzovat a pfipadné resit.

9. Jakymi zpusoby se snazite motivovat zaméstnance?

,NejcCastéji vyuzivam pochvalu, pozitivni hodnoceni, podporu pro vyuziti maxima

z nabizenych benefitii a podporu pii profesnim/osobnim ristu.*

10. Poradate porady s podfizenymi a jak probihaji?

,,Ano, kazdy pracovni den se na chvili potkavame a probirame operativu, aby byl kazdy

v obraze, co se d¢€lo a dit bude, a rozdélime si ukoly.“



11. Je néco z minulych zaméstnani, co vnimate pozitivné a snazite se to prosadit

i v této spolecnosti?

,Ne. Pusobim zde jiz mnoho let, tak nedokazu fici, co z jinych firem by bylo pouzitelné
zde. Ostatnim firmam bych mohl doporucit, aby pii vybéru zameéstnanci nepodcenovali
otazku zacClenéni jednotlivce do kolektivu. Ve fungovani naseho oddéleni se velmi
pozitivn€ odrazi to, ze ho tvoii lidé, ktefi vzajemné dobie vychazeji, jako celek se dopliiuji

a spolupracuji. Dobré vztahy napfic celym kolektivem povazuji za velmi dilezité.“
12. Existuje néjaka zména, kterou se Vam v ramci firmy podarilo prosadit?
,Zadnou zasadni zmé&nu jsem dosud nepotieboval prosadit.“

13. Co jesté by se mohlo, dle Vaseho nazoru, ve firmé i ve zpusobech jejiho

vedeni vylepSit?
,Urcite je vzdy co zlepSovat, ale momentalné mé nic konkrétniho nenapada.
14. Vnimate strukturu firmy jako idedlni, nebo by stalo za to ji pozménit?
,, S organizacni strukturou firmy jsem spokojen, v souc¢asné chvili bych nic neménil .
15. Jsou, podle Vas, stavy zaméstnancu dostatecné a jak lze ziskat nové

zaméstnance, zejména odborniky ve specifickych oblastech ¢innosti firmy?

,,V souCasné dobé mam pracovni pozice ve svém tymu plné obsazené. Pokud jsme
v minulosti hledali vhodné kandidaty pro posileni tymu, nebylo to jednoduché a bylo to
velmi Casové naroCné. Najit zaméstnance, ktery bude vhodny po odborné strance
a ochotny pracovat ve sménném provozu, neni jednoduché. Zaroven se vzdy snazim

prihlizet 1 k lidské strance, aby uchaze¢ do naseho kolektivu dobte zapadl.“



16. Jak se snazite pojmout rozvoj Vasich podrizenych v ramci jejich pracovnich

zarazeni?

,,Pracovni pozice mych podtizenych je po odborné strance velice specificka a pozadavky
na jejich znalosti jsou neuvéfitelné vysoké. Proto si jich nesmirné vazim a podporuji
jevijejich rozvoji. Zaméfujeme se na predavani znalosti od zkuSené&jSich kolegt,
poradame odborna Skoleni, usiluyjeme o maximalni sdileni zkuSenosti napfi¢ nasim

oddélenim.*
17. Jak se Vy sam odborné rozvijite?

,,Absolvuji skoleni, ktera rozviji mé zkusenosti a rad prebiram od svych kolegti provozni

zkusSenosti.“



