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Anotace

Tato bakalafska prace se zabyva osobnosti manazera, koncepci jeho
schopnosti, které jsou podrobné rozdéleny do kompetencni mapy ve
spolecnosti KOMTERM, a.s. Teoretickd ¢ast je zaméiena na odborné
pojmenovani, na podrobny popis jednotlivych kompetenci, manazerské
etikety a jejich dualezitosti ve fungovani spole¢nosti. V praktické ¢asti
bylo pouzito anonymniho dotaznikového prizkumu spokojenosti
zaméstnancll ve spoleCnosti, nasledna analyza dat a vyhodnoceni.
V zavéru jsou popsany problematické oblasti a doporuc¢en mozny

zpusob k jejich feseni.
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Annotation

This Bachelor dissertation is dedicated to the personality of a manager,
to the concept of his/her abilities, which are split in detail into
competence map in the company KOMTERM, a.s. The theoretical part
concentrates on the specialist naming, on detailed description of the
individual competences, management etiquette and their importance for
company operation. In the practical part there has been used an
anonymous questionnaire research of employees satisfaction of the
company, consequent analysis of data and evaluation. In conclusion
there are described problematic areas and there is recommend a possible

way how to solve them.
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UvoD

Na svété asi neexistuje spolec¢nost, kterd by si neprala mit ty
nejschopnéj$i manazery, kteti by zodpovédné a presvédCive zastavali
vedouci pozice, odolavali stresu, pii pozadavcich vystupovali dirazng,
pfijimali a vydavali rozhodnuti v plném souladu se sebou samym,
motivovali sebe a své podfizené a navic ,,komunikovali®. Dnes$ni svét
podnikéni, ktery je propojen s rychlym vyvojem védy, informaénich
technologii a zaroven ovlivnén turbulentni ekonomickou situaci, nas
¢im dal vice presvédCuje, abychom manazery vybirali, peclivé,
dukladné a promyslené. Pro spole¢nost jsou tito lidé jako kli¢ovy zdroyj,
firemni kapital a vizitka divéryhodnosti firmy. Spole¢nosti se patii¢né
pfizptisobuji témto zméndm, coZz ssebou ndasledné piinasi CcCasté
organiza¢ni zmény. S pldnovanim a realizaci zmén souvisi vzidjemna
komunikace mezi managementem a zameéstnanci, pripadné s odbory,
aby byla zména spravné pochopena a nasledné organizané nastavena.
V opaéném piipadé dochazi k nepochopeni, ke komunika¢nimu Sumu,

k nedivéfe a naruSeni zdravého chodu spole¢nosti.

Téma bakalaiské prace bylo zvolené pravé z této dulezitosti a
aktualnosti soucasné doby. ManaZerské kompetence a firemni
komunikace ovliviiuji nejen zaméstnance, odd€lni/ Useky, ale také jeji

okoli a rozvoj spole¢nosti.

Prace je rozdélena do tfi Casti, v prvni je vénovana pozornost
pojmim a pohledim na pouzivani nazvu ,kompetence®, jejich
charakteristiku, slozky a historii, nebot’ samotny pojem ,,kompetence
muize mit Sirokou Skdlu vyznaml at uz ve svétovém ¢i V Ceském
nazvoslovi.

Druhéd cast detailn€¢ popisuje jednotlivé kompetence, jejich
provazanost, vliv na vykon pracovni pozice a na fungovani spole¢nosti
jako celku. Ke kompetencim muzeme také piifadit manazerskou
etiketu, kterd uzavird teoretickou Cast této prace. Podklady ze kterych
bylo ¢erpano, pochazi z ¢eské i zahraniéni literatury a jsou uvedeny na
konci prace.
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Ve teti praktické Casti je nejprve piedstavena spole¢nost, kterd
Caste¢né spolupracovala pii psani této ¢asti. Nejprve je zaméfena na jeji
obecnou charakteristiku, vlastni podnikdni a poskytované sluzby,
nasledné byl pouzit anonymni dotaznikovy prizkum, kterého se
zGCastnili  zaméstnanci firmy, jehoz cilem bylo zjistit nézory
zam¢stnancli na fungovani spolenosti a spokojenost s ¢innosti
managementem. V zavéru je pak mozné nalézt navrhy a doporuceni

plynouci z vysledku prizkumu.
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TEORETICKA CAST

1. KOMPETENCE V SOUVISLOSTECH

Pojem kompetence méa v ¢estiné nékolik vyznami. Pokusme se
specifikovat, jak mu budeme rozumét v naSem zamysleni. Zavad¢jici by
pro nas bylo, z hlediska naSeho zaméfeni, némecké a francouzské pojeti
jako ,,pravomoc, piislusnost, rozsah ptisobnosti“ — implicitné
predpokladajici stanoveni kompetenci ,,shiry®, tedy proptjceni jakési
formalni autority jedinci, kterému jsou svéfeny jisté pravomoci v rdmci
jeho pusobeni. Lépe, z hlediska ucelu naseho zamysleni, vyhovuje
anglosaské pojeti kompetenci ,,competency* jako vyraz pro ,,schopnost

Zadouciho chovani‘.

Kompetentni ¢lovék je tedy takovy, ktery je odborné a socidlné
vybaven pro vykon dané profese a je schopen vyuzivat své znalosti,
dovednost a osobni vlastnosti k dosahovani firemnich cilti a standardu

stanovenych pro jeho pracovni pozici, funkci apod.

Proménlivost podnikatelského prostiedi vede mj. ke zménam
v oblasti kompetenci. Jestlize donedavna, v relativné klidnych
podnikatelskych casech, S§lo pievazné o piedvidatelné kontinuélni
zmény, na které bylo mozno se standardné kvalifikaéné pfipravit,
soucasna a budouci realita piedstavuje podnikani v podminkach nikdy
nekoncicich zmeén, Ccasto diskontinudlnich, obtizné¢ predvidatelné
povahy (s jedinou jistotou — jistotou zmény), tedy s odlisSnymi
pozadavky na kompetence, zejména v manazerskych rolich. (Barték,

Od znalosti k inovacim, 2008, s. 37) *

Soucasného kompetentniho manazZera, piipadné leadera, by

! BARTAK J., Od znalosti k inovacim, Praha : Alfa, 2008, 1. vydani, s. 190, ISBN 98-
80-87197-03-05.
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mélo charakterizovat:

globalni mysleni (schopnost myslet v souvislostech — nicméné

jednat lokaln¢),

zakaznicky pristup a orientace na vysledky (od nékdejsich
objemovych ukazateli k orientaci na uspokojovani potieb

zakaznika z hlediska mnozstvi, kvality, ¢asu, disponibility),

proaktivita (schopnost progndézovat budouci zakaznické

potieby),
rozvijeni zaméstnanci (i rozvoj vlastni),

sociabilita a komunikativnost (umoznujici budovat zadouci

vztahy, motivovat, prfesvédCovat, ziskavat ke spolupraci),

kooperativnost a participativnost (schopnost spolupracovat,
iniciovat ke spolupraci druhé, vyuzivat podnétd druhych

k optimalizaci fizeni a rozhodovani),

Vv ideadlnim pfipad€ vizionarstvi (charisma vidce, schopnost
pfenaset na druhé své piesvédceni o dosaZitelnosti narocnych
cilu, ziskavat je k aktivni spolupréci). (Barték, Personalni fizeni,
2011, s. 134)?

Neni nahodné, Ze Spickové svétové firmy si uvédomuyji,
ze Uspésny vedouci ma byt ,,vedouci®, ma umét spojovat védeni
S poznanim hlubSich, komplexnéjSich souvislosti poznaného. To
predpoklada vysoky intelektualni, emocni a akéni potencial,

tedy synergické zhodnoceni védet, umet a chtit.

Védét znamend chépéani filozofickych, historickych,
spoleCenskovédnich a etickych pfistupt. To umozni kriticky
pristupovat k ziskanym poznatktim, zejména s ohledem na jejich
vyznam pro zkvalitnéni vlastniho Zivota a prace. Zejména jde o

to, nepfijimat mechanicky ,,vécné pravdy“, ale rozpoznavat

2BARTAK, J., Persondini fizeni, soucasnost a trendy, Praha : UJAK 2011, 1. vydani,
s. 272, ISBN 978-80-7452-020-04.
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1.1

slozky:

konflikty v poznatcich a naucit se prostfednictvim komunikace,
uceni se, prekondvat pfedpojatosti jako zdkladni prekazky jak

porozuméni mezi lidmi, tak jejich dal$iho rozvoje.

Umét vyjadiuje soubor dovednosti vedoucich  od
pochopeni  k praktickému vyuzivani  védeckotechnickych,
ekonomickych,  socialnich, kulturnich a ekologickych
souvislosti, k dovednosti nejen ucit se, ale i ucit druhé,
vzajemnou vyménou znalosti obohacovat sebe, své

spolupracovniky i organizaci.

Chtit  souvisi rozvijenim a uplatiovanim emocni
inteligence, kterd se rozhodujicim zpisobem podili na
energetizaci,  akceschopnosti a  uspéSnosti  vedouciho
pracovnika. Zahrnuje vnimani sebe samého, sebeuvédoméni,
sebeovladani, sebemotivaci, empatii a spolecenskou obratnost
(chcete-1i, uméni vézt lidi, opirajici se o soubor socialnich
dovednosti, zejména sSchopnost motivovat, piesvédCovat,
zvladat konflikty, vytvafet vazby atd.) zahrnujici racionalni i
emocionalni apely, uplatiiované na zakladé promysleného
zaméru i s vyuzitim intuice, improvizace, experimentu. (Bartak,

Skryté bohatstvi firmy, 2008, s. 13)*

Z:akladni slozky kompetence

Prokopenko a Kubr (1996, s. 23-25, upraveno), déli dale na

znalosti (ziskané a v paméti uchované informace o uréitych
jevech, pojmech, a jejich vztazich a souvislostech, soubor

znalosti),

povahové rysy (ur¢ité povahové rysy jsou nezbytné pro urcity

druh prace, nebot’ urcuji, jak bude manazer reagovat na obecny

¥ BARTAK, J., Skryté bohatstvi firmy, Praha : Alfa, 2006, 1. vydani, s. 183, ISBN 80-
86851-17-6.
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soubor udalosti),

e postoje (spocCivaji v citéni a v zaujimani stanovisek pro a proti
K riznym otazkam, hodnoty a z nich vyplyvajici postoje jsou

formovany celozivotnimi zkuSenostmi),

e dovednosti (schopnost délat uréité véci, aplikovat znalosti,
osobni pfedpoklady a postoje v pracovnim prostiedi, dovednost
odborné-technickd, obecnd manazerskd& a  organizacni,

analyticka a koncep¢ni atd.),

e zkuSenosti (ne vSude plati, Zze se kvalifikace zvySuje iUmérné

s délkou praxe, v této oblasti a souvislosti to plati omezen¢),

e kompetence technické (technické znalosti, talent a postoje,
které se tykaji technologickych, informaénich, ekonomickych a

finan¢nich aspektl prace),

e kompetence v jednani s lidmi (oblast chovani a vystupovani,

komunikativnost, asertivni styl jednani).

Podle Muzika (1999) jsou manazerské kompetence kombinaci
tii aspektii a to: analytického, interpersonalniho a emocionélniho.
Pozadavky kladené na manaZery se méni podle odvétvi, typu
organizace, miry zodpovédnosti, obecné je vSak muzeme rozdélit do

Ctyf nasledujicich skupin:

e analyticko-koncep¢éni  schopnosti  (,co délat”, soubor
manazerskych postupli a pfistupii k jednotlivym c¢innostem,

naptiklad marketing, finance, vyroba, fizeni lidskych zdroji),

e manaZerské procesni dovednosti (,,jak co dé€lat*, uméni jednat,
naslouchat a komunikovat, schopnost efektivné si zorganizovat

vlastni ¢as, uméni stanovit si priority),

e o0sobni rysy a vlastnosti (pracovitost, schopnost prace
VvV tymech, vlastni hierarchie hodnot, tvofivost, cilevédomost,
osobni kouzlo, pfizptisobivost, empatie, dislednost, sebejistota,

dalsi osobnostni a profesni rozvoj),
15



e . know-how* daného odvétvi (soubor znalosti o daném oboru a
vSem, co souvisi sdalsim rozvojem, vcletné znalosti
konkuren¢niho prosttedi a vytvafeni ,,uzite¢nych® osobnich

vazeb, zainteresovanych lidi).

Dale Veteska (2008) uvadi, ze v kontaktu s ostatnimi lidmi
Vv pracovnich vztazich uplatiiuji manazeti také socialni dovednosti
(,mekké™ nebo téz ,lidské“ kompetence). Ty jsou vnimany jako
interakce mezi lidmi, jako jejich spole¢na ¢innost jak mezi individui,
tak ve vztahu ke spoleénosti - jak efektivné spolupracuji, jak si

rozumg¢ji a komunikuji.

Vyvoj manazerskych kompetenci v posledni dobé sméiuje k tzv.
univerzalni, respektive generické ¢i obecné, $kale dovednosti, nebot’
,manazerské kompetence nemaji hranice”. (Veteska, Tureckiova,

Vzd&lavani a rozvoj podle kompetenci, 2008, s. 84-86)*

1.2 Pohled T.G. Masaryka

Piedev§im si ujasnéme motivy prace duSevni. UZ davno se
fikalo, ze pry podiv vedl ¢loveka k praci dusSevni. Ta zdhada vnéjsiho
svétla i vlastniho nitra pry vedla k filosofovani, jako by ¢lovék od
piirody m¢l zajem cisté theoreticky: poznavat. Je to takovy z4jem Cisté
teoreticky; jak silny, to je jina otazka, a je-li silny dost od pfiirody, by
nemohl byt udusen. Proto je dobie, Ze jsou jesté jiné motivy, ne tak

Cisté theroreticky, vice etnického, citového razu.

Pfedev§im egoism, zachrana sama sebe, ctizadost, panovacnost —
motivll takovych dost. A vidime opét, Ze nejen zrozumu clovek
pracuje, a Zze védeckd prace neni jen teoretickd, nybrz i mravni. Pfi
kazdé praci jsou motivy, a plati nejen ,,prace pro praci“. Mohou byt

motivy vzneSené, dale motivy nam nepovédomé. Sem spada

4 VETESKA, J., TURECKIOVA, M., Vzdélévani a rozvoj podle kompetenci, Praha :
UJAK, 2008, 1. vydani, s. 140, ISBN 978-80-86723-54-9.
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Schopenbauerova myslenka, Ze intelekt je sekundarni, a primarni Ze je
vule. Podobné soudi Maine de Biran. Comte to hlasal sociologicky.
Intelekt podle n¢ho slouZi jen afektivnim mohutnostem ¢lovéka, tj. citu.
Cit tidi intelekt. (kolektiv autorti, TGM, Sbornik ze spist, feci, projevi
prvniho ¢eskoslovenského prezidenta republika k osmdesatym jeho

narozeninam, Statnf nakladatelstvi v Praze 1930, s. 7)°

> KOLEKTIV AUTORU, TGM, Sbornik ze spisi, reci, projevii prvniho
Ceskoslovenského prezidenta Ceskoslovenské republiky k osmdesatym narozeninam,
Praha : Statni nakladatelstvi, 1930, s. 337.
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2.1

2.11

2. ROZDELENIi KOMPETENCI

Vykonnostni kompetence

Vlastnosti osobnosti

Dominance znamena soutézivost, sebejistotu a agresivitu.

V historii byla pokladana za rozhodujici rys manazeru.

Asertivita by mohla byt chapana jako piiméfena uroven
dominance. Vyjadiuje jednani, které nemanipuluje s ostatnimi a
pfitom brani jedince proti manipulaci ze stany ostatnich.
Predpoklada jistou Groven osobni vyzralosti. Asertivni jedinec
vlastné vyuziva fady tzv. asertivnich prav (pravo na vlastni

nazor, pravo nebyt dokonaly, pravo nesouhlasit atd.).

Emociondlni labilita mize mit rizné formy jako je opatrnost,
neduvétivost, snadné rozruSeni atd. Je nezadouci zejména pii

plnéni stresujicich ukoli a uloh spojenych se zvySenou mirou

I~

predpoklada silnou miru rezistence vii¢i ohrozujicim vlivim a
vycerpani.
Extroverze vyjadfuje orientaci navenek, na lidi, na spole¢nost.

Oblibeni jsou lideé s primérnou urovni extroverze. V obchodnich

profesich jsou vSak uspésni lidé extrovertni.

Volni vlastnosti — vytrvalost, odpovédnost, svédomitost,
sebekontrola jsou z vétsi casti ziskané vychovou a maji velky
vyznam pro uspéSnost ve vétSin€ profesi. Mnozi manazefi je

povazuji za vubec nejdulezitéjsi rys pro vybér svych

spolupracovnik.

Motiv predstavuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu ¢i divod
urcitého lidského chovani ¢i prozivani, ddvd mu psychologicky
smysl. Kpojmu motiv se té€sné poji pojem cile. Jakymsi
obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho
psychického stavu nasyceni, to zpravidla miva podobu vnitiniho

uspokojeni z dosazeni cile motivu. Pisobeni motivu tedy trva
18



tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile. Motiv jakozto
psychologické pfic¢ina ¢innosti ur€uje pouze smér ¢innosti, jeji

intenzitu a vytrvalost.

e Potieba je chipana jako clovékem prozivany, ne vzdy zcela
uvédomovany nedostatek néceho pro daného jedince
subjektivné vyznamného, jako zakladni zdroj motivace lidské
¢innosti.

e Lidé s vysokou potiebou vykonu se vyznacuji touhou po osobni
odpovédnosti, samostatnost, neustalém piekonavani prekazek,
soutézivosti s ostatnimi a prekondvanim ostatnich. Potiebuji
rychlou zpétnou vazbu - bezprostfedni informaci, jak se jim
prace dafi. Davaji pfednost pfiméfené obtiznym ukolim,
stanovuji si cile s rozumnou drovni rizika. Vyhybaji se tikolim
prili§ snadnym nebo naopak neumérné obtiznym. Jejich
spokojenost vyplyva z dobie vykonané prace, finanéni odména
je pro né spiSe jen potvrzenim, Ze vysledek jejich prace byl
uspésny. Potieba vykonu vznika v détstvi, kdy rodi¢e motivuji

dité k plnéni ukold s adekvatni mirou obtiznosti.

e Potieba moci se projevuje snahou fidit ostatni lidi, ovliviiovat
jejich jednani a byt za né odpoveédny. Lidé s potiebou moci jsou
prospésni organizaci tehdy, kdyz je uplatiovani této potieby
zaméfeno ku prospéchu ostatnich, pak jsou tito pracovnici velmi
dobrymi manazery, na druhé strané, pokud je cilem takového
clovéka pouhd osobni moc, dochazi diive nebo pozdéji ke

konfliktu se zajmy organizace.

Postoje vyjadiuji vztah ¢lovéka k néjakému objektu — jevu,
pfedmétu nebo jinému ¢cloveéku.
Z hlediska managementu jsou dulezité zejména postoje vii€i organizaci,
spolupracovnikiim, nadfizenym, své praci a sobé samému. Vytvareji
spokojenost a motivuji nebo naopak vyvolavaji negativni jevy —

absence, podvadéni, odbyvani prace, opusténi organizace. (Cejthamr,
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Dé&dina, Management a organiza&ni chovéni, s. 142 - 143)°

e Hodnoty — jsou skuteCnosti, zpusoby jednani, cilové stavy,
které lidé povazuji za dulezité. Allport, Vernon a Lindzey
(Aldag- Stearns 1987) ¢leni hodnoty:

— teoretické hodnoty (odhaleni pravdy, ziskavani znalosti),
— ekonomické hodnoty (vyroba a ziskavani zbozi, penize),
— estetickeé hodnoty (harmonie, vzhled),

— socialni hodnoty (pratelstvi, kolegialita, pomoc),

— politické hodnoty (moc, vliv, uznani),

— nabozenské hodnoty (moralni principy).

Zavaznd rozhodnuti v zivoté lidi jsou ovlivnéna jejich hodnotovym
systémem — preferovanym okruhem hodnot. Projevuji se v kariérovém

zaméfeni. V zivoté organizaci jsou diileZité pracovni hodnoty:

penize,

— préce,

jistota postaveni,

odborny rust,

osobni postaveni,

pratelé, spolupracovnici, firma, atd.

Hodnotovy systém clovéka je ovlivnén jeho pfisluSnosti k riznym
skupindm podle véku, pohlavi, typu vzdélani, profese, postaveni,
politické pfislusnosti, narodnosti atd. (Be€lohlavek, Organizacni

chovéni, s. 67)°

® CEJTHAMR, V., DEDINA J., Management a organizacni chovani, Praha : Grada
Publishing 2010, 2. aktualizované a rozsifeni vydani, s. 352, ISBN 978-80-247-
3348-7.

" BELOHLAVEK, F, Organizacni chovani, Olomouc : Rubiko, 1996, 1. vydani,
s. 343, ISBN 82-85839-09-01.
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2.2 Intelektualni kompetence

2.2.1 Schopnost

Je kapacita osobnosti vykondvat néjakou c¢innost. Vznika
z vlohy, ktera je v organismu zakodovana geneticky. V prubéhu Zivota

mize byt vloha uplatiovana a tak se rozviji — vznika schopnost.
Rozdé&leni schopnosti:

e Rozumové (kognitivni, intelektualni, dulezité pro feSeni
problému), ovlivni vysledky prace manazera, ktery ma mnoha

vvvvvv

a nevyhody riznych alternativ, stejn¢ jako uspéch programatora,
ktery mé vyhledat nejefektivnéjsi a nejbezpecnéjsi zplisob
sestaveni algoritmu, nebo pravnika, ktery zpracovava pravni
pripad a sestavuje presvédcivou argumentaci ve prospéch svého

klienta,

e mechanické (zahrnuji porozuméni vztahim mezi pfedméty a
manipulaci s jejich ¢astmi), projevi se pfi praci mechanika, ktery
hlida pfi¢inu zavady v automobilu, v pfemysleni inzenyra, ktery

se snazi zvysit vykon stroje,

e psychomotorické (zru¢nost, koordinace o¢i a rukou, motorické
a manipulacni schopnosti), jsou diilezité pro jefabnika, ktery
manipuluje s bfemenem, fidi¢e, ktery slad’'uje akceleraci a
smérovani volantu vsouladu se zménami prubéhu silnice,
hokejisty, ktery sleduje puk, soupete, spoluhrace a ptitom

nesnazi efektivné fidit své pohyby.

Za nejdilezitéjsi jsou povazovany kognitivni (rozumové) schopnosti.

Byvaji ozna¢ovany pojmem inteligence.
2.2.2 Inteligence

Inteligence je globalni schopnost jedince myslet raciondlné,
jednat ucelové a zachazet efektivné se svym okolim. Jeji mirou je

inteligen¢ni kvocient. Primérny inteligencni kvocient v populaci se
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pohybuje od 90 do 110. Vpésmu od 110 do 120 mluvime o
nadpriméru, od 120 vyse pak vysokém nadpriméru. Inteligence se
s vékem nemeéni, ale méni se jeji struktura. Snizuje se rychlost a

pruznost, na druhé strané vSak piibyva zkusSenosti.

Inteligence se sklddd ztady dil¢ich rozumovych schopnosti (Mc-
Cormick, llgen, 1989)

e pruznost a rychlost uvazovani,

plynulost,

e induktivni uvazovani,
e Dbezprostiedni pamét’,
¢ dlouhodoba pamét’,

e numericka schopnost,
e rychlost vnimani,

e deduktivni uvazovani,
e prostorova orientace a vizualni schopnosti,
¢ slovni porozuméni,

e verbalni usuzovani,

e tvarova pruznost,

e vizualni pamét.

Inteligence ovliviuje efektivni vykon fady cCinnosti, zejména
manazerskych a odbornych. Mezi inteligenci a uspéchem vSak neni
bezprostiedni vztah. Uréita prace vyzaduje ur¢ité zaméfeni inteligence a
k Gspéchu jsou vedle inteligence potiebné jesté dalsi proménné, vhodné
vlastnosti osobnosti, dostatend motivace. Inteligence se méfi
inteligenénimi testy. Jsou fady ukolt (verbalnich, numerickych,
nazornych, ptip. mechanickych), které jsou predkladany posuzovanym
osobam. Na zakladé méteni a srovnani s popula¢nimi hodnotami muze
odbornik stanovit 1Q jednotlivce. Inteligence je velmi obecna
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schopnost. Z obecnych schopnosti 1ze odvozovat fadu specifickych
pracovnich schopnosti. Ty maji konkrétni charakter a ¢asto souviseji
piimo s uritym povolanim. Jde naptiklad o schopnost fidit letadlo,
ziskavat zakazniky, hledat zavady na strojich. (Bé&lohlavek, Organiza¢ni
chovani, s. 58 - 60)

Vize, disciplina, elan, svédomi - ¢tyfi piirozené, Clovéku

vlastni inteligence, nebo potencialy.

Vize je predstava (v mysli) o tom, co mohou lidé, projekty, véci a
podniky dokazat. Vize vznika, kdyz se v lidské mysli setkd potieba
S pfedstavou o tom, co je mozné. Kdyz lidé nemaji zddnou vizi, kdyz
nerozvijeji tvur¢i potencidl své mysli, podlehnou c¢lovéku vlastni

tendenci povazovat se za ob¢t.

Disciplina (fyzicka inteligence), elan a nadSeni (emocionalni
inteligence), svédomi (duchovni inteligence). Tyto formy projevu
jednotlivych inteligenci soucasné reprezentuji nejvyspélejsi prostiedky,

jejichz prostfednictvim nechdvame zaznit nas hlas.

Disciplina piedstavuje cenu, kterou musime zaplatit, chceme-li vizi
uskutecnit. Je to cena za to, ze se dokdzeme vypoiadat s obtiznymi,
pfizemnimi, brutdlnimi skutecnostmi redlného Zivota a udélat vSe
nezbytné k tomu, aby se nase vize stala skute¢nosti. Disciplina se
dostavi, kdyzZ se spoji vize a odhodlani (zdvazek) ji realizovat. Opakem

discipliny a odhodlani je slabost.

Elan a nadSeni nas pohangji kuptedu — je to vnitini ohefi, touha, sila
pfesvédceni, tah na branku, které umoziuji uchovat si disciplinu a
realizovat vizi. Elan a nadSeni se dostavi, kdyZ se potfeba potka
s individudlnim, jedine€nym nadanim.

Svédomi je vnitini moralni citéni, pocit toho, co je spravné a co neni,
sméfovani k smysluplnému naplnéni Zivota, k pfispéni k déni kolem

nas. Je to sila, kterd dava smér nasi vizi, discipling, elanu a nadSeni. Je
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to néco, co je v ostrem kontrastu s Zivotem, v némz dominuje nase ego.

(Covey, 8. navyk, od efektivnosti k vyjimecnosti, s. 69-70)°

v

,Nejmocnéjsi je ten, ktery ovlada sam sebe* Lucius Amadeus Seneca.

8 COVEY, S., 8. navyk, od efektivnosti k vyjimecnosti, Pielozil Ale§ Lisa, Praha :
Management Press, 2010, 1. vydani, s. 371, OSBN 978-80-7261-138-6.
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2.3 Socialni kompetence

2.3.1 Emoc¢ni inteligence a jeji slozky

Kladné emoce nds dokazou energetizovat, uvolnit nas potencial
k akci. (Bartak, Personalni fizeni soucastnou a trendy, 2011, s. 147).
Energetizaci lze vyjadiit uplatnénim a rozvijenim potencialu clovéka
V zajmu jeho osobnich a skupinovych cilii. Vyznamné souvisi s emoc¢ni

inteligenci. (Bartak, Od znalosti k inovacim, 2008, s. 14).

Golema (1995) definoval emocni inteligenci jako ,,schopnost ¢i
talent orientovat se ve vlastnich citech, pocitech, naladach i v citech,
pocitech, naladach jinych lidi, vyuzivat toho pro motivovani sama sebe,
pro dobré zvladani emoci a pro své vztahy“. Emo¢ni inteligence ma
Ctyti slozky:

Sebeovladani — schopnost kontrolovat rozvratné, rozruSujici
impulsy a nalady nebo jim dat jiny smér a regulovat své vlastni chovani
souvisejici se sklonem energicky a neodbytné¢ sledovat cile. S touto
slozkou souvisi Sest schopnosti: sebekontrola, divéryhodnost a
Cestnost, iniciativa, adaptabilita — nejasné situace nevadi, otevienost

vi¢i zmeéndm a silna touha uspét.

Znalost sama sebe — schopnost rozpoznavat a rozumét svym
naladam, emocim a pohnutkam a také védét, jak pasobi na jiné lidi. Je
to spojeno se tfemi schopnostmi: sebedlivéra, realistické sebehodnoceni

a znalost vlastnich emoci.

Socialni védomi — schopnost chépat emocni ustrojeni ostatnich
lidi a dovednost jednat s lidmi na zakladé¢ jejich emo¢nich reakci. Je to
spojeno se Sesti schopnostmi: empatie, (schopnost vcitit se), schopnost
formovat a udrzovat talent, znalost organizace, citlivost ke kulturnim
zvlastnostem, ocefiovani (vdzeni si), rozmanitosti a sluzba klientii a

zéakaznikum.

Socialni dovednosti — zdatnost v fizeni vztaht a budovani siti za
ucelem dosazeni zadoucich vysledka od jinych lidi 1 dosaZeni osobnich
cilti a schopnost nalézt spolecnou fe¢ a budovat vztahy. S touto slozkou

je spojeno pét schopnosti: schopnost vézt (leadership), efektivnost ve
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vedeni zmény, zvladani konfliktt, vliv/schopnost komunikace zdatnost
v budovani a vedeni tymii. (Armstrong, Rizeni lidskych zdrojd, 2007, s.
160)*

Nikdo pravdépodobné nepochybuje o tom, Ze manazer musi byt
odborné a intelektudln€ na potiebné vysi. Jenze v praxi se ukazuje, Ze to
— samo o sob&é — nestaci. Ani lidé¢ snadprimémymi védomostmi,
zkuSenostmi a inteligencnim kvocientem nemaji ,,patent na uspéch*

V roli manaZera.

Ti skute¢né Gspésni, mivaji vedle uvedenych prednosti i vysoky
stupen emoc¢ni inteligence (EQ). Dokazi vnést inteligenci (IQ) do emoci

(EQ) a dosahovat nadstandardniho ak¢niho kvocientu (AQ).

Co tedy rozumime emocni inteligenci?  PredevSim
sebeuvédomovani, sebeovladani, sebemotivaci, s prumétem
Vv sebediscipling, vytrvalosti, trvalém pracovnim zaujeti, empatii — to
vSe s vyusténim v souboru schopnosti (kompetenci) vézt lidi a zvladat
mezilidské vztahy. Je to ,,spolecenska inteligence, ktera pomiize jedinci
rozeznat a fidit vlastni emoce a emoce druhych“ (R. Gordon-Smith,

2004).

Promitaji se do osobnich zpilisobilosti, spojenych se
sebeuvédomovanim (sebe-asseccment, emocni uvédomeni,
sebevédomi), spolecenskych zplisobilosti (empatie, orientace na pomoc,
rozvoj, budovani vztahli) a spoleCenskych dovednosti (schopnost
piesvédcovat, ovliviiovat, vézt, zvladat konflikty a zmény, rozvijet
vztahy, spolupraci, teambuilding, vytvafeni a vyuzivani tymové

synergie)

Sebereflexe
e sebepoznani,

e schopnost o sob¢ pfemitat, premyslet,

% ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, pielozil Josef Koubek, Praha : Grada
Publishing, 10. vydani, 2007, s. 800, ISBN 978-80-247-1707-3.
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e Uvazovat o sob¢ vécné, logicky.
Sebehodnoceni
e kognitivni, axiologicky a eticky (srv. sebereflexe), dale:

e diagnosticky — posouzeni rozvoje vlastnich védomosti,

dovednosti apod.,
e interpretacni,

e aktivizani — soucast ,fizeni podle cild“ (zvySeni
zainteresovatelnosti na plnéni cild, lepsi objasnéni a upevnéni

vlastni role, redukovani mozného konfliktu roli apod.),

e motivaéni — vytvofeni, event. posileni mnozZiny motivi,
vedoucich Kk Zadoucim aktivitam, chovani, jednani, studijni
(zivotni) orientaci, charakterizovanych intenzitou, smérem a

formou,
e integracni — vyjasnéni pozice jedince ve skuping,
e benchmarkingovy — moznost srovnani vlastni osoby s druhymi,
e rozvojovy — efektivni nastroj programového zaméfeni na:
— seberozvijeni,
— 0sobni rust,

— oddanost cilum.

Pokud ndm mé sebehodnoceni skute¢né pomahat, snazme se pfi

ném uplatiovat nasledujici principy:

e jasnost,

redlnost,

e piesnost,

e konkretnost,

e jednoznacna kritéria,
e kontrolovatelnost.

Sebepoznani a sebeuvédomovani vyjadiuje nase schopnosti
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realného zhodnoceni naSich silnych a slabych stranek, ocekavani i
ptipadnych hrozeb (znalost vlastnich emoci) a z toho plynouci védomi

vlastni hodnoty.

Vysledkem je pfirozena sebediivéra opirajici se o hodnotovou
orientaci, styly uceni se, mezilidskou orientaci a aktivni pfistup ke

zménam — védomi toho, co jsme schopni poskytnout sobé i druhym.

Proaktivni postoj pfedpoklada znalost sebe sama, akceptovani a
sdileni pozitivnich principti chovani a jednani, nezavislost wvile,
svédomi, predstavivost, samostatnost, silnou viru v sebe, vyraznou
osobni motivaci podloZenou nasi citovou zainteresovanosti na tuzbach,

potiebach a pranich, orientaci na budoucnost.

Z proaktivniho postoje vyplyva hledani alternativnich moznosti,
vybér optimalniho feseni, schopnost rozhodovani, vysoka koncentrace a

osobni nasazeni.

Sebeovladani:

Piedstavuje nasi schopnost zvladat a kontrolovat své pocity a
impulzy, pozitivné vyuzZivat svého emocniho potencidlu. Zahrnuje
spolehlivost (spocivajici v tom, Ze nepodléhame nahodilym impulziim a
naladdm), svédomitost (patii sem 1 peclivost, dochvilnost, atd.),
odpov€dnost za své pocity, mySlenky, ¢iny, emocni regulaci —
schopnost fesit obtizné situace, konflikty, vyrovnavat se s prekazkami a
neuspéchy, zvladat Zivost ve zménach a nejistotach, celit stresu,

pfiméfené vyjadiovat své pocity, pusobit vyrovnané a diveéryhodné.
Sebemotivace:
e ctizadost (permanentni snahu o trvalé zlepSovani),
e iniciativu (vyhleddvani novych piileZitosti, moZnosti, Sanci),
e vytrvalost (trvalé usili zamétené na dosazeni cile, zaméru),
e optimismus (pozitivni vztah k zivotu a lidem),

e ochotu ke zméné (pruznost mysleni a jedndni, schopnost
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alternativniho mysleni inovace, napaditost, flexibilita).
Empatie:

Vyjadtuje schopnost vciténi se do pohnutek, pfi¢in, motivi
chovani a jednani lidi, vyuzivani jejich diverzity, pochopeni lidi, event.
sdileni jejich pocitl, nalad, aspiraci, tuzeb, ochota se jimi zabyvat,
pfipadné podpofit, pomoci stimulovat, motivovat, pfedvidat budouci
potieby ¢i jejich proménlivost, zmény tendenci, akcentd — schopnost

harmonizovat své emoce s emocemi a potiebami partnerd.

Schopnost empatie spoc¢iva uz v samotné schopnosti
sebereflexe. Cim lépe totiz porozumime sami sob&, tim Iépe
porozumime druhym — umime se lépe vcitit do jejich zpusobu

uvazovani, hledat co nas spojuje, a dosahovat spoleénych feseni.

Vliv: vyplyva ze zajmu o druhé, z ohleduplnosti, chapani potieb
druhych a na tomto zaklad¢ budovani dlouhodobych vztaht, usilujicich
o vzdjemny prospéch, vzajemnost, rovnou a ¢estnou spolupraci, véetné
déleni znalosti a déleni zisku. Neexistuje nic, co za to stoji, abychom to
nemohli uplatnit. Rozvijejme tedy své schopnosti sebeuplatnéni a

podnécujme k tomu druhé.

Dynamika: Vyjadfuje schopnost efektivné fungovat a
Vv nejriznéjsich spolecenskych situacich, aktivné vyhledéavat, ziskavat a
vyhodnocovat informace o z&jmech, potiebach a aspiracich lidi,
predstavitelti nejruznéjsich zajmovych skupin, budovani a rozvijeni siti,
vytvareni synergie. (Bartak, Skryté bohatstvi firmy, s. 68-72, 2006) .

Leadera charakterizuje predev§im smysl pro integritu, férovost,
silné vztahy s partnery a klienty, podpora uceni, inovaci zmén, volna,

zainteresovana a Cestnd komunikace, vzajemna duvéra. (Bartak, Od

znalosti k inovacim, 2008, s. 101)
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2.4 Komunika¢ni kompetence

Inspirativni je postupné uplatinovani systematického mysleni a
jednani, tedy takového mysleni a jednani, které se vyznacuje vysokou
komplexitou. Piedpoklddd to takovou piipravu manazera ¢i leadera
lidskych zdroja, aby byl schopen zvazovat nejriznéj$i varianty socialni
situace, do niz se svym komunika¢nim plisobenim vstupuje, vyznacoval
se nestandardnim, flexibilnim a kreativnim myS$lenim, schopnosti
uvazovat o nejriznéjSich alternativach, analyzovat je a vyhodnocovat,
umét se rychle a spravné rozhodnout a ptevzit zodpovédnost za své

rozhodnuti i za jeho vykomunikovani.

Manazera ¢i leadera vybaveného socialnimi kompetencemi
charakterizuje dobra orientace v komunika¢nim prostoru vzhledem
k cilim, funkcim a o¢ekavanym efektim firemni/interni komunikace a
schopnost zvolit a uplatnit adekvatni, a tudiz i efektivni metody,

techniky, prostfedky ptisobeni, piipadné jejich kombinace.

Prubifskym kamenem je zvladnuti zakladni triady uspéSného

manazera, leadera, v roli komunikatora:
e uméni promluvit,
e uméni pochopit,

e schopnost a ochota pomoci. (Bartak, Skryté bohatstvi firmy,
2006, s. 107-112)

2.4.1 Prvky pro efektivni komunikaci:

e jednoduchost: je nutné vyhnout se veSkerému zargonu a

odborné terminologii,

e metafory, analogie a pfiklad: verbalni pfedstava vyda za tisic

slov.

e mnohocetné kandly: velkd shromazdéni i malé schizky,
memoranda a podnikové Casopisy, formalni i neformalni setkani

— vSechno slouzi k Sifeni myslenek.
e opakovani: myslenky utkvi hluboko pouze tehdy, kdyz je
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sly§ime mnohokrat opakovat.

e vedeni piikladem: chovani dulezitych lidi, které je v rozporu

s vizi, zastini ostatni formy komunikace.

e vysvétlovani zjevnych nesouladii: rozporna prohlaSeni nebo
situace, které nejsou okamzit¢ vyjasnény, podryvaji

daveéryhodnost veskeré komunikace.

davat i brat: obousmérnd komunikace je vzdy ucinnéjsi nez

jednosmérna. (Kotter, Vedeni procesu zmény, 2004, s. 95)*°

2.4.2 Komunikace znalosti v organizaci

Pon¢vadz firemni komunikace je vyznamnym, ne-li
rozhodujicim nastrojem vedeni a rozvijeni lidi, mélo by se poradenstvi i
systematické vzdélavani personalisti a leaderd lidskych zdrojti
dislednéji zaméfovat na rozvoj védomosti a dovednosti spjatych
s komunika¢nimi aspekty vedeni lidi, s vyuZzitim nejnovéjsich poznatkt
psychologickych, pedagogickych, andragogickych, sociologickych a
socialné psychologickych.

Komunikace je o informovani, vysvétlovani 1 ptresvédcovani.
Duraz je tfeba klast, podle mého nazoru, na vytvoteni zakladnich
predpokladii pro zddouci zmény mysleni, chovani manazZert a leadert
lidskych zdroji — na zdkladé moderniho poznéni, osvojeni ptisluSnych
védomosti je vézt k rozvijeni kompetenci, zaméfenych na informovani,
vysvétlovani pifesvédCovani zaméstnanci, na ovliviiovani jejich
postoju, prozivani, emoci. (Bartdk, Skryté bohatstvi firmy, 2006, s.
107). Dale dle Bartdka (2006) je z&kladnim zamérem docilit, aby
manazeti na vSech urovnich uméli nejen vhodné pusobit pomoci
firemni komunikace na pracovni ¢i jinou skupinu, ale také uplatiovali
nové piistupy, pohledy a moznosti zamérného a cilevédomého plsobeni

na socialni dynamiku firemniho Zivota.

2.4.3 Smér a cil komunikace:

0 KOTTER, J., Vedeni v procesu zmény, Praha : Management Press, 2004, 1. vydan,
s. 190, ISBN 80-7261-015-5.
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e Komunikace znamena vnimani.
e Komunikace znamena o¢ekavani.
e Komunikace klade pozadavky.

e Komunikace a informace jsou dvé rizné a dokonce protikladné

véci — jsou vSak na sob&é vzajemné zavislé. (Drucker, To

vvvvvv

Drucker (2007) popisuje, ze jiz v Platonové dialogu Faidon,
Sokrates poukazuje na to, Ze je potfeba mluvit s lidmi terminologii, jenz
odpovida jejich vlastni zkuSenosti. Komunikovat lze jen v pfijemcové
jazyku ¢i v jeho terminologii. A terminologie musi byt zalozena na
zkuSenosti, proto nema smysl lidem terminy vysvétlovat. Nebudou
schopni je pfijmout, nebot’ to nejsou terminy z jejich vlastni zkuSenosti.
Presahuji jejich schopnost vniméni. Neni dulezité, jaké medium pfti
komunikaci pouZijeme, prvni otdzka musi znit: ,Je tato komunikace

Vv rozsahu pfijemcova vnimani? Dokaze ji pfijmout?*

Druker (2007) dale dodava, ze zadnd komunikace nemiize
existovat, povazujeme-li ji za predavani néeho ode ,,mne* k ,,tob&".
Komunikace funguje, pokud ptfedava néco jeden z ,nas“ druhému.
Komunikace v organizaci neni organiza¢nim prostiedkem, ale je

organiza¢nim zptisobem.

Zéakladem uspésné komunikace je poznani a ovefeni poznatku,
ze ¢im jasngji je stanoven smér a cil komunikace, tim je pohyb uvnitf
systétmu méné chaoticky a vi€i spoleCenskému prostiedi rychlejsi a
jednoznaénéjsi.

Socialni systém je totiz tim pevnéjsi a ve sméru svého plsobeni
efektivnéj§i, ¢im jasné&j$i pozitivni cil si klade a komunikuje.
Podminkou navozeni nové relativni stability systému je poskytovani
cilené informace v takovém mnozstvi a kvalité, aby byl systém schopen

ji transformovat a vydat v uréeném case zadouci vysledek. Neurcitost

vvvvvv

Press , 2007, 1. vydani, s. 300, ISBN 978-80-7261-066-2.
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cile naopak zptsobuje, ze v systému narustaji chaotické jevy, systém se
vniting rozkolisd a muze dojit az jeho rozpadu. Socialni informace a
jejich komunikace maji podstatny vliv na vyvoj systému: udrzuji jejich
stabilitu nebo zpiisobuji jejich destabilizaci. Stabilita systému roste tim,
jak a nakolik informace do systému vlozena odpovida smyslu, cili a
ucelu systému, jeho zékladnim charakteristikim a sméru vyvoje.

(Bartak, Skryté bohatstvi firmy, 2006, s.107-108).

Organizace funguje prostfednictvim kolektivni ¢innosti lidi,
presto je kazdy jedinec schopen svého vlastniho jednani. (Armstrong,
Rizeni lidskych zdrojt, 2007, s. 661). Dale Armstrong (2007) uvadi, Ze
oboustranna komunikace je potiebna pii prenosu klicovych informaci
od managementu na zaméstnance, nebot’ ptispiva k rychlym reakcim ze
strany zameéstnancli a vyjadieni ndzorti. Zména nemtiize byt spravné
fizena bez pochopeni pocith téch, na které dopadnou dusledky.
Komunikace ze strany managementu by se méla tykat hodnot, plant,
zaméri a navrhl, s moznosti oteviit nad témito tématy diskusi a

zabezpecCit zpétnou vazbu ze strany pracovnikd.
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2.5 Manazerska etiketa

2.5.1 Divéra

Vzéijemna divéra je jednim z nejsilngjSich pilisobicich prvka
skupinové atmosfeéry. Jeji podstatou je piedvidatelnost jednani druhych.
Clovék, jehoz rozhodnuti a &iny nelze dopiedu odhadnout, ktery
nerespektuje ocekavani ostatnich, budi nediavéru. Davéra je vzajemna
jistota o zdmérech a jednani. Pokud vidime, Ze druhy nam divéiuje,
vyvolava to recipro¢né nasi divéru vuci nému. Opacné, neduvétujeme
tém, kteti vykazuji nediveéru v nds. Formalni nebo neformélni vedouci
mohou iniciovat vzajemnou davéru tim, ze pochopi hranice osobnich
moznosti ostatnich, pfiznavaji své chyby, déli se s ostatnimi o dulezité
informace, povzbuzuji participaci a davaji prostor ktomu, aby
pracovnici vice Fidili vlastni praci. Clenové skupiny pak sdileji
informace, uzite¢né pro splnéni tkolu, a jsou vice otevieni ovliviiovani.
To vSe posiluje cyklus duveéry. Nedtvéra naopak vznikd, kdyz vedouci
postradaji dostatek tolerance, nechavaji si diilezité informace pro sebe a

kontrola se déje formou nafizeni a dohlizeni. (Bélohlavek, Organizaéni

chovani, 1996, s. 155).

Diivéfovat znamend nepochybovat, vétit. Opakem diavéry je
nediivéra — tj. pochyby a podeziivavost. KdyZ mame v né¢koho divéru,
nepochybujeme o jeho integrit¢ (bezihonnosti, poctivosti, Cestnosti,
osobnostni celistvosti) a schopnostech. Kdyz né¢komu nedivéiujeme,
jeho integrita, plany, zpisobilost a dosazené vysledky v nas vyvolavaji

pochyby. (Davéra, Covey S., s. 23)%?

Dtvéra mé tfi zdroje: osobni, instituciondlni a védomé
rozhodnuti jednoho ¢loveéka duveéfovat druhému cElovéku — jednani
vyvolané pfesvédcenim o schopnosti druhé strany vytvofit piidanou

hodnotu. (Covey, 8. ndvyk, od efektivnosti k vyjime¢nosti, 2010, 5.146)

12 COVEY, S., Divéra: jedind véc, kterd dokdze zménit vie, Pielozil Ales Lisa, Praha
: Management Press, 2008, 1. vydani, s. 347, ISBN 978-80-7261-176-8.
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2.5.2 Management a etiketa

Management je zélezitosti lidi. Zacina rozhodnutim, které je
vysledkem prace ¢lovéka (manazera), a konci realizovanim rozhodnuti,
které je rovnéz zalezitosti lidi — zaméstnancu, ktefi maji rozhodnuté
tvofivé a aktivné uvadét do Zivota, na zakladé své odbornosti a
odpovédnosti. Vychozi podminka UspéSnosti managementu spociva
V tom, aby rozhodnuti byla etickd, a samoziejm¢, aby stejné eticky se
uplatiiovaly postoje zaméstnanci v pribéhu realiza¢niho procesu.
Zavislost managementu na lidském faktoru vyvolava potfebu vénovat
pozornost mezilidskym vztahlim a zabyvat se otdzkou, pro¢ praveé
vV byznysu by mél byt ¢loveék clovéku vlkem. Pro¢ by méli tcastnici
byznysu rozvijet uspéchy na zakladé wUjmy partnera? (Dytrt,
ManaZerska etiketa v otazkach a odpovédich, 2011 s. 30)*. Déle Dytrt
(2011) pfipomina, ze diive probihala vychova k etice jiz v roding.
Pozdéjsim veéku se $kolni vyuce a na adekvatni urovni pak na stiednich
a vysokych Skolach. AvSak prvotni stimulace spocivala na vychové
v rodin€, ktera nastartovala spravnou cestu ditéte. Tato vychova byla

posléze prohlubovéna v ramci §kolni vyuky a kultury.

Bez ohledu na oblast podnikédni je manazerska etiketa zdsadnim
prvkem fizeni podniku. Lze se samoziejmé pokusit definovat segmenty
trhu, které jsou k neetickému jednani nachylnéjsi, ovSem je nesporné,
ze neetické jednani 1ze najit ve vSech oblastech. Jde spiSe jen o otazku
tlakd, které neetické chovani spousti. Nésledné se vlivem propojeni
jednotlivych trht tyto tendence pienaseji do celého podnikatelského
prostfedi. Z tohoto ditvodu by m¢l byt pozadavek na etiku podnikani
kladen prifezové pies vSechny segmenty ekonomiky, ¢imz se bude

zvySovat celkovy tlak na kultivaci prostiedi.
Specifické podminky kazdé organizace je tfeba poznavat a
respektovat: pfiznivé vyuZzivat, nepiiznivé strategicky v ase meénit

v souladu s dlouhodobymi cili organizace. Specifické podminky

¥ DYTRTT, Z. a kolektiv, ManaZerska etiketa, Brno : Computer Press, 2011, 1.
vydani, s. 200, ISBN 978-80-251-3344-6.
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fizenych objektd se dynamicky vyviji jako dusledek wvnéjSich a
vnitinich vlivl, které intenzitou a zamétenim ovliviiuji jejich soucasny
stav 1 budouci vyvoj. Existence specifickych podminek kazdé
organizace je objektivni skuteCnosti a zalezi jen na manazerovi, do jaké
miry je bude poznavat, respektovat a vyuzivat. Respektovani
specifickych podminek komplikuje ftidici praci, protoze ptepoklada
tvofivost, inovacni a etické postoje managementu. (Dytrt, Manazerska
etiketa, 2011, s.18). Déale Dytrt (2011) dodava, ze specifické podminky
organizaci jsou neménné a ovlivnény obecnymi podminkami, které jsou
nezavislé na managementu fizenych objektd. Vyplyvaji z arovné
spoleCenskych vztahd, jako naptiklad mezinarodni a vnitropolitické
situace, legislativy a samoziejmé& i uznavaného zebiicku spolecenskych
hodnost. Vyvoj specifickych podminek by mél manazer duasledné

sledovat a predvidat.

2.5.3 Souvislosti manaZerské etikety a jeji historie:

Mrwe

Tomas§ Bata, 1929 ,PfiCinou krize je moralni bida. Prelom
hospodarské krize? Nevétim v zddné prelomy samy od sebe. To, cemu
jsme zvykli tikat hospodarska krize, je jiné jméno pro mravni bidu.
Mravni bida je pficina, hospodaisky Uipadek je nasledek. V nasi zemi je
mnoho lidi, ktefi se domnivaji, Ze hospodaisky upadek lze sanovat
penézi. Hrozim se disledku tohoto omylu. V postaveni, v némz se
nachazime, nepotiebujeme zadnych genialnich obrati a kombinaci.
Potiebujeme mravni stanovisko k lidem, k praci a k vetfejnému majetku.
Nepodporovat bankrotatfe, ned€lat dluhy, nevyhazovat hodnoty za nic,
nevydirat pracujici, délat to, co nas pozvedlo z povalecné bidy,
pracovat, Setfit a ucinit praci a Setfeni vynosn&jsi, zaddoucné&jsi a
Cestn€j$i nez lenoSeni a mrhani. Je tfeba pifekonat krizi divéry,
technickymi zasahy, finanénimi a uvérovymi ji vSak pfekonat nelze.
Diivéra je véc osobni a divéru lze obnovit jen mravnim hlediskem a
osobnim ptikladem*. (Dytrt, Manazerska etiketa v otdzkach a
odpovédich, s. 17 - 30).

Ne na rozumu, nybrz na citu, a to na sympatii, na humanité, na

lasce je zalozena mravnost. Mit se rad — to je kodex vs§i mravnosti.
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Dokazovat toho predpisu netieba, cit sdm sebou kazdému jej dava. Citl
je mnoho, péknych, nepéknych, Slechetnych, neslechetnych, hrubych,
surovych — to vSechno jsou city. Citova etika se nesmi ztracet v citech.
Myslim tedy, ze soulad citli s rozumem a do jisté miry pievladani citu
nam bude zékladem mravnosti. (Kolektiv autora, TGM, Sbornik ze
spist, fe¢i, projevi prvniho cCeskoslovenského prezidenta republika

k osmdesatym jeho narozeninam, 1930)

2.5.4 Slozky manaZerské etikety

Slusnost  aslusné chovani mizeme velmi  obecné
charakterizovat jako vSeobecné pfijatelny zptsob chovani ¢lovéka ve
spoleCnosti. Slusnost neexistuje sama o sob¢, ale projevuje se az ve

vzajemném styku, v komunikaci a vztazich lidi.

Takt neznamend pouhou ohleduplnost, nybrz ohleduplnost
odstupiiovanou, kvalifikovanou podle situace a 0sob, s nimiz jedname.
Je to uméni zvazit priméfenost svého chovani, a jedndni 1 uméni vZit se
do situace toho, skym jsme ve styku, a chovat se k nému tak, jak
bychom si piali, aby se ve stejné situaci zachazelo s ndmi. Takt nuti
¢loveéka, aby byl snaSenlivy k jinym, aby respektoval druhé osoby a
odli$né ndzory. Takt vSak neznamena souhlasit se v§im, co fekne
partner v rozhovoru. Jde pravé o nejvhodnéj§i formu, jak nazory,
S nimiz nesouhlasime, odmitnout, abychom druhou stranu vécné a
formalné neurazili. Taktn€ jednat znamend Setfit za vSech okolnosti
dastojnost, Cest a cit naseho spole¢nika. Taktni budeme tehdy, budeme-
li ochotni pfemyslet o tom, jak jedname s jinymi, bude-li nam zalezet

na tom, jak s druhymi lidmi komunikujeme.

2.5.5 Profesni etiketa

Profesni etiketa jsou pravidla v chovani v pracovnim prostiedi.
Jde o dodrZzovani dobrych mravii a vhodného chovani na pracovisti.
Ewa Pernal definuje ve své knize profesni etiketu takto: ,,Profesni
etiketa je schopnost chovat se k jinym lidem taktné, profesionalné a
elegantné, prichazime-li s nimi do styku v pracovni roviné, tedy jsme

spolupracovniky, reprezentujeme-li firmu navenek, jsme na sluzebnich
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cestach®. (Gullova, Mezinarodni obchodni a diplomaticky protokol, s.
14— 17)*

¥ GULLOVA, S., Mezinarodni obchodni a diplomaticky protokol, Praha : Grada
Publishing , 2011, 1. vydani, s. 256, ISBN 978-80-247-3777-5.
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PRAKTICKA CAST

3. PREDSTAVENI SPOLECNOSTI
KOMTERM

Spolecnost Milan Jelinek — KOMTERM zalozil dne 8. ¢ervna
1990 Milan Jelinek, a to jako fyzickou osobu podnikajici za ucelem

poskytovani servisu a oprav plynovych kotelen do vykonu 500 kW.

Od roku 1991 byl v CSR velky boom rekonstrukci domovnich a
blokovych uhelnych kotelen na plynové. Spole¢nosti na realizaci bylo
omezen¢ a tak ziskat zakdzku na vystavbu nebylo tézké. VétSina
realizacnich firem pouzivala v této dobé jest¢ analogové systémy
Me¢ieni a Regulace (MaR), a tak mél KOMTERM pomérmné znacny

technologicky néaskok.

KOMTERM ale zprvu neaspiroval na realizaci zdrojd, byl
zaméfen pouze na opravy a servis tepelnych zdroji o vykonu do 2 000
kW. Zde se pro KOMTERM oteviel vyrazné prostor pro podnikani, a to
zejména z duvodu, Ze bézné vSechny zdroje s vykonem nad 500 kW
byly provozovény s trvalou obsluhou. Zavedenim digitalniho systému
MaR a zaménou regulacnich prvki KOMTERM vyrazn€ zvySoval
spolehlivost u tepelnych zdroji i vice nez 10 let starych. Zménou
provoznich pfedpist pak zajistil skute¢ny bezobsluzny systém a to i
tam, kde dosud pracovalo 12 topi¢u. Timto postupem akceleroval a
prudce ziskéval trh. To byl zasadni rozdil oproti konkuren¢nim

spole¢nostem, které ziskavaly trh zejména zndmostmi svych majiteld.

Samoziejmé, Ze se na trhu objevovaly i negativni reakce.
Nektefi jedinci méli pomérné silné postaveni v organizacich, kde
KOMTERM nabizel svoje sluzby a plsobnost KOMTERMu pro né
byla nevitanym ohrozenim. V obchodnich soutézich se stdle Castéji
znevazoval pravni status spolecnosti. Jako fyzickd osoba vystupovala
spolecnost Milan Jelinek - KOMTERM az do biezna 2003, proto
stejného roku doslo k pifechodu pravni formy podnikani z fyzické osoby

na akciovou spole¢nost.
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3.1 Predmét podnikani, sluzby

Energeticka skupina KOMTERM se fadi mezi pfedni
poskytovatele energetickych sluzeb a energetického poradenstvi na
ceském a slovenském trhu. Svym zakaznikim, mezi které patii zejména
primyslové a vyrobni podniky, nemocnice, Skoly, bytova druzstva,

optimalizaci jejich energetickych potieb.

Skupina zajist'uje a garantuje svym klientim optimalni dodavky
jejich energetickych potieb v oblasti ndkupu, vyroby a distribuce

energii, a to:

tepelné energie,

elektrické energie,

stlaceného vzduchu,

chladu pro primyslové ucely,

— prumyslové vody.

3.2  Produkty

Energeticky management

Energeticky kontrakt

Prodej energii

— Provoz energetickych zatizeni

KOMTERM nabizi v oblasti energetiky ucelené portfolio vzajemné
provazanych energetickych sluzeb k zajisténi komplexni dodavky s

cilem uspokojit veskeré potieby nasich zakazniki.

V poskytovani sluzeb vychazi ze svych zkuSenosti, které jsou
koncentrovany ve firemnim know-how a které se snazi
nabidnout naSim zakaznikim. Duraz je kladen ptfedev§im na oblast
hospodareni s energiemi. Tato problematika se dostava po razantnim
ristu cen primarnich energii do centra pozornosti mnoha firem.
Jednoducha a zjevna tsporna opatfeni jsou jiz vétSinou realizovana.
Jedinou a nutnou cestou k dosazeni skutecné efektivnich uspor tak

zustava pouze systémovy piistup spocivajici
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v disledném energetickém managementu, opfeny o koncepcni

monitoring energetickych toku.
3.3  Organiza¢ni usporadani

Organizace spole¢nosti do skupiny si vyzadala ptechod z
funkcionalniho na procesni fizeni. Generélni feditelstvi (GR) provadi
pro ostatni zdvody obsluzné a metodické cinnosti, v jednotlivych
zavodech jsou ponechany pouze hlavni podnikatelské cCinnosti. V
souCasné¢ dob¢ se fizeni ve skupiné nejvice blizi standardnimu

holdingovému zpusobu fizeni.
Skupinu KOMTERM tvofri:
e Zavod Slovensko (vznik rok 2000)
e Zavod Cechy (vznik rok 2005)
e SBsys, s.r.0. (vznik 2006)
e Zavod Morava (vznik rok 2008)

¢ KOMTERM technology, s.r.o. (vznik 2009, 2012 fize do
spole¢nost KOMTERM energy)

e KOMTERM energy , s.r.o. (vznik rok 2011, 2012 fize se
spole¢nosti KOMTERM technology)

e SUBLIMA CZ, s.r.o. (koupé spole¢nosti v insolvenénim fizeni
rok 2011)

e KOMTERM energy SK, s.r.o. (vznik rok 2012)

3.4 Cil a hypotézy prizkumu

Cilem priizkumu bylo zjistit nazory zaméstnanct na fungovani
spoleCnosti a spokojenost s ¢innosti managementu. Konfrontace
funkcénosti a nastaveni firemni komunikace s ohledem na manazerské
kompetence. Pruzkum se pokusi poukazat na nedostate¢nosti vnimani

firemni komunikace a odhaleni problémii.
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3.5 Dotaznikovy priuzkum

Oslovenym zaméstnanctim byl osobné pfedan dotaznik v tisténé
podobé¢, vysvétlen ucel a nasledné odevzdani/ulozeni, aby byl opravdu
anonymni. Respondenti byli dale sezndmeni stim, ze prizkum je

schvalen vedenim spolec¢nosti.
V dotazniku se bylo mozné vyjadfit:

Otazky ¢.1 - ¢. 4 se skalovy hodnocenim: ano, spiSe ano, nevim-
nemohu posoudit, spiSe ne, ne. U otazky ¢.5 bylo mozné vybirat 3
odpovédi z 8 variant a u otazky ¢.6 mozné vybrat 2 odpovédi z 6
variant. Otazka €.7 byla oteviend s moZnosti SirSiho vyjadfeni. Posledni
otazka ¢.8 obsahovala 15 podotazek, vzdy s moznosti odpovédi: ano,

spiSe ano, nevim - nemohu posoudit, spise ne, ne.

Dotaznikl bylo rozdano 40 ks, vracenych a vyplnénych bylo taktéz 40
ks, tzn. 100% uspé&snost vracenych vytiskt. V jednom dotazniku nebyla
zodpovézena posledni otazka ¢. 8. VSechny vytisky byly vyplnény

v jeden pracovni den.

42



3.6 Analyza dat

Zde jsou vypsany jednotlivé otazky a vysledky znazornéné

v grafu.

1. Pokuste se vyjadrfit, na kolik procent hodnotite soucasnou uroven

vedeni, fizeni firmy. (zaskrtnéte jedno policko)

graf odpovédi

20

I T T

m 60 -80% 50%
m 80 -100% 10 25%
m 40 -60% 8 20%
O 20-40% 2 5%

otazka byla zodpovezena celkem 40 %
Z grafu je patrné, Ze 50% zaméstnancii je spokojeno s urovni vedeni,

fizeni firmy na 60-80%, 25% zaméstnanci na 80-100%. 25%

zam¢stnancl neni spokojeno.
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2. Jste spokojen/a s tim, jak je Vas§ kolektiv veden soucasnym

nejbliz§im nadfizenym? (zaSkrtnéte jedno policko)

graf odpovédi

I T
o ano 20

50%
m spiSe ano 15 37.5%
m spiSene 3 7.5%
0o nhevim, nemohu posoudit 1 2.5%
o nhe 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40
Z grafu je patrné, 87,5% zaméstnanct je spokojeno se svym souc¢asnym

nejbliz§im nadiizenym, 10% naopak neni spokojeno, 2,5% nedokaze

posoudit.
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3. Myslite si, ze pro zajisténi dalSiho efektivniho fungovani celé firmy
jsou nutné néjaké vyrazné zmény ve vedoucich funkcich ve Vasem

oddéleni, tseku, firmé jako celku? (zaskrtnéte jedno policko)

graf odpovédi

16

I S R T

spiSe ne 40%
m spiSe ano 8 20%
m hevim, nemohu posoudit 7 17.5%
0o he 5 12.5%
@m ano 4 10%

otazka byla zodpovézena celkem 40

Z vysledku je patrné, ze 52,5% zaméstnanct nevidi nutnost vyrazné
zmény ve vedoucich funkcich, 30% vidi nutnost zmény, 17,5%

nedokaze posoudit.
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4. Jste spokojen/a s celkovou trovni informovanosti zaméstnancii/Vas

osobn¢ ve firmé? (zaskrtnéte jedno policko)

graf odpovédi

I S

O O B O

Z vysledku je

spiSe ano 45%
spiSe ne 17 42.5%
ano 3 7.5%
ne 2 5%

otazka byla zodpovezena celkem 40%

patrné, Ze 52,5% zaméstnancli je spokojeno

s informovanosti, ale zaroven 47,5% neni spokojeno, z tohoto vysledku

jasné vyplyva, Ze informovanost zaméstnancl ve spolecnosti je

nedostacujici.
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5. Jaké informace Vam predevSim schazi? (mulzete oznalit az tfi

moznosti/policka)

neuvedeno

jiné, uved'te jaké

o tom, jaké jsou zamery v obsazeni vedoucich funkci

o naSich uvazovanych pracovnich a socidlnich jistotach

o tom, jak bude nase oddéleni a Gisek organizovan

o ekonomické situaci firmy

o0 konkrétnim rozvoji naseho odd€leni a tiseku

0 moznostech, které ma naSe firma v budoucnosti

o celé koncepci dalstho rozvoje firmy

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

I S 7

o celé koncepci dalsiho rozvoje firmy 19  20.43%
0 moznostech, které ma naSe firma v budoucnosti 18  19.35%
o konkrétnim rozvoji naseho odd¢leni a tiseku 15  16.13%
0 ekonomicke situaci firmy 13 13.98%
o tom, jak bude nase oddé¢leni a uisek organizovan 13 13.98%
o nasich uvazovanych pracovnich a sociélnich jistotach 9 9.68%
o tom, jaké jsou zaméry v obsazeni vedoucich funkci 4 4.3%
jiné, uved’te jaké 1 1.08%
neuvedeno 1 1.08%
otazka byla zodpovézena celkem 93 x
Vyjadreni

"
neuvedeno 40 100%

otazka byla zodpovézena celkem 40

Z vysledki plyne, ze zaméstnancim nejvice schazi informace 0
koncepci a dalSim rozvoji firmy, dale o moZnostech firmy

V budoucnosti a konkrétnim rozvoji daného oddélni/tseku.
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6. Zhodnot'te kvalitu obdrzenych informaci. Kde ziskavate ty pro Vas

nejdulezitejsi informace? (miizete oznacit dvé moznosti/policka)

jinde, uved’te kde
od vedouciho odd¢leni

od vedeni firmy, top-managementu jako celku

od ostatnich pracovnikt v iseku, odd€leni

od svého piimého nadiizené¢ho

od ostatnich pracovnikii ve firm¢

20

™ N Y T

od ostatnich pracovnikl ve firmé 19  28.79%
od svého piimého nadiizen¢ho 19  28.79%
od ostatnich pracovnikt v tiseku, odd€leni 16  24.24%
od vedeni firmy, top-managementu jako celku 9 13.64%
od vedouciho oddélenti 2 3.03%
jinde, uved’te kde 1 1.52%

otazka byla zodpovézena celkem 66 %

Vyjadreni
%
neuvedeno 39 97.5%
Intranet 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40

Vysledek ukazuje, Ze nejvice se zaméstnanci informuji vzajemné, bez

ohledu zda pracuji na stejném odd¢leni a od ptimého nadtizeného.
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7. Méte n¢&jaké konkrétni pripominky ¢i naméty k organizaci prace a
éinnosti v ramci Vaseho useku ¢i oddéleni?

"

neuvedeno 40 100%

otazka byla zodpovézena celkem 40%

Na tuto otazku nikdo neodpoveédél.

8. Dalsi otazky souvisi s hodnocenim piimého nadiizené¢ho a celkové

vypovidaji o spokojenosti se svym nadiizenym.

Muyj (moje) vedouci je respektovan/a:

graf odpovédi

19

I T I
o ano 19

47.5%
m spise ano 15 37.5%
@m nevim, nemohu posoudit 4 10%
g heuvedeno 1 2.5%
m spiSene 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40x

49



85% zaméstnancll se domniva, Ze jejich vedouci je respektovan, 12,5%
nedovede posoudit nebo neuvedlo odpovéd, 2,5 % si mysli, ze jejich

vedouci neni ve firme respektovan.

M1yj (moje) vedouci vydava nesrozumitelné pokyny:

graf odpovédi

20

I T T T
ne 20

0 50%
B spiSene 12 30%
@m Nhevim, nemohu posoudit 4 10%
O spiSe ano 2 5%

m nheuvedeno 1 2.5%
m ano 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40
80% zaméstnancti nedostdva od vedouciho nesrozumitelne pokyny,

7,5% naopak dostava nesrozumitelné pokyny, 10% nedokézalo

posoudit, 2,5% se k otazce nevyjadiilo.
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Muyj (moje) vedouci mé rad/a svoji praci:

graf odpovédi

18

I R T
m ano 18

]
a
a

45%
nevim, nemohu posoudit 13 32.5%
spiSe ano 7 17.5%
neuvedeno 2 5%

otazka byla zodpovézena celkem 40 %

62,5% zaméstnancii se domniva, Ze jejich vedouci ma rad svoji praci,

32,5% nedokéze posoudit a 5% se nevyjadiilo.
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Muyj (moje) vedouci je i v kritickych situacich pozitivnim piikladem:

graf odpovédi

20

I R

a

|
a
a
a

spiSe ano 50%
ano 10 25%
spise ne 5 12.5%
nevim, nemohu posoudit 4 10%
neuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovezena celkem 40 x
75% zaméstnanci hodnoti svého nafizeného, ze jei v kritickych

situacich pozitivnim pfikladem, naopak 12,5 % si to nemysli, 10%

nemuze posoudit a 2,5% neuvedlo odpoved.
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Muyj (moje) vedouci divéfuje mym schopnostem:

graf odpovédi

10

17

T R BT

O OO m

spiSe ano 42.5%
ano 11 27.5%
nevim, nemohu posoudit 10 25%

neuvedeno 1 2.5%
spise ne 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40
70% zaméstnanci se domniva, ze jejich vedouci duivéfuje jejich

schopnostem, 25% nedokaze posoudit, 2,5% si mysli, Ze vedouci

nedtveétuje jejich schopnostem a 2,5% neuvedlo odpoved'.
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Muyj (moje) vedouci piedava tkoly podle schopnosti spolupracovnikii:

graf odpovédi

20

I R T

spise ano 50%
m ano 8 20%
@ Nnevim, nemohu posoudit 8 20%
O spiSe ne 3 7.5%
m heuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovezena celkem 40 x
70% zaméstnanct uvedlo, Ze jejich vedouci pfedava tkoly podle

schopnosti spolupracovnikt, 20% nedokéze posoudit, 7,5% se domniva,

ze predavani ukoll neni dle schopnosti a 2,5% neuvedlo odpovéd'.
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Muyj (moje) vedouci se mnou sjednava realné ukoly:

graf odpovédi
1
4
9

odpovéd’ pocet %
o ano 26 65%
m spise ano 9 22.5%
m spiSe ne 4 10%
O  heuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpoveézena celkem 40 %

87,5% zaméstnancii se domnivd, Ze s nim nadiizeny sjednava redlné

ukoly, naopak 10% to vnimé opacné a 2,5% neuvedlo odpoveéd’.



Muj (moje) vedouci mi poskytuje moznost podilet se na urcovani

zpusobu splnéni tkolu:

graf odpovédi

I T T TR
m ano 19

47.5%
m spiSe ano 15 37.5%
@ spiSe ne ) 12.5%
O nheuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40 %
85% zaméstnancl se vyjadfilo, Ze se jim vedouci poskytuje moZnost

podilet se na zpiisobu plnéni ukolu, naopak 12,5% je opacného nazoru,

2,5% neuvedlo odpovéd'.
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Muyj (moje) vedouci nese zodpovédnost za sva rozhodnuti:

graf odpovédi

22

T e | %
O ano 22

55%
m spiSe ano 8 20%
m nevim, nemohu posoudit 7 17.5%
[0 spiSene 2 5%
m Nheuvedeno 1 2.5%

otdzka byla zodpovézena celkem 40x
75% zaméstnanct se domniva, Ze jejich vedouci nese zodpoveédnost za

sva rozhodnuti, 5% je opac¢ného nazoru, 17,5% nedovedlo posoudit,

2,5% neuvedlo odpovéd'.
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Muyj (moje) vedouci dobie organizuje pfipravené porady:

graf odpovédi

18

I T T
ano 18

m| 45%
m spiSe ano 11 27.5%
@ nevim, nemohu posoudit 6 15%
[0 spiSene 3 7.5%
m Nheuvedeno 1 2.5%
m ne 1 2.5%

otazka byla zodpovezena celkem 40 %
72,5% zaméstnanci si mysli, ze jejich vedouci dobfe organizuje

pfipravené porady, naopak 10% je opacného nédzoru, 15% nedokdze

posoudit a 2,5 neuvedlo odpovéd.
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Muyj (moje) vedouci taktn€ upozoriiuje na chybné chovani a nedostatky:

graf odpovédi

15

I T TN
o ano 18

45%
W spise ano 13 32.5%
m Nhevim, nemohu posoudit 5 12.5%
O spiSene 3 7.5%
m neuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovezena celkem 40
77,5% zaméstnancti odpovédé€lo, Ze jejich vedouci taktné upozoriuje na

chybné chovani ¢i nedostatky, 12,5% nedokazalo odpovédét a 2,5%

neuvedlo odpovéd'.
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M1y (moje) vedouci podporuje své spolupracovniky:

graf odpovédi

I R
ano 16

o 40%
W spise ano 14 35%
@m Nnevim, nemohu posoudit 4 10%
0 spiSene 4 10%
m nhe 1 2.5%
m neuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovezena celkem 40

75% zamé&stnancu vnima podporu od svého nadiizeného, naopak 12,5%

ne, 10% nedokézalo odpovédet a 2,5% neuvedlo odpoved'.
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My (moje) vedouci poskytuje vSechny informace potiebné pro plnéni

ukoli:

graf odpovédi

18

I T T

@ spiSe ano 45%
m ano 12 30%
m spiSene 5 12.5%
O nhevim, nemohu posoudit 3 7.5%
o he 1 2.5%
m neuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovezena celkem 40 %
75% zaméstnanci dostava vSechny potiebné informace pro splnéni

ukolu od vedouciho, naopak 15% nedostava potiebné informace od

vedouciho, 7,5% nedokazalo posoudit, 2,5% neuvedlo odpovéd..
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My (moje) vedouci se snazi o ucinnou spolupraci v nasem oddéleni,

Useku:

graf odpovédi

T R T T
O ano 21

|
a
a
a

52.5%
spiSe ano 11 27.5%
nevim, nemohu posoudit 6 15%
neuvedeno 1 2.5%
spiSe ne 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40
80% zameéstnanci si mysli, Ze se jejich vedouci snazi o ucinnou

spolupréci v oddéleni, 2,5% je opacného nazoru, 15% nedokaze

posoudit a 2,5% neuvedlo odpoved.
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Muj (moje) vedouci rozezndva veas problémy ve spolupréci:

graf odpovédi

I TR

m spiSe ano 32.5%
m nevim, nemohu posoudit 10 25%
m ano 9 22.5%
o0 spiSe ne 6 15%
m ne 1 2.5%
m neuvedeno 1 2.5%

otazka byla zodpovézena celkem 40

55% zaméstnancu si mysli, ze jejich vedouci rozezndva vcas problémy
ve spolupraci, 17,5% si mysli, Zze jejich vedouci problémy véas

nerozezna, 25% nedokaze hodnotit a 2,5% neuvedlo odpoveéd'.

63



3.7  Shrnuti vysledki

Z vysledku dotaznikového prazkumu vyplyva, ze spokojenost s
arovni vedeni firmy ve Skale 80 - 100% je pouze 25% zaméstnancd.
Nejvice se zaméstnanci potykaji s Urovni informovanosti, celkem
47,5 %. Dale zaméstnanci postradaji informace o celkové koncepci
rozvoje spole¢nosti, o moznostech, které ma firma v budoucnosti, o
konkrétnim rozvoji a organizaci - oddéleni - Useku. Zanedbatelné take
neni, ze postradaji informace o ekonomické situaci celé spolecnosti. Na
tomto misté je mozné se pozastavit a polozit si otdzku, zdali toto
nesouvisi s ¢astou organizaéni zménou ve spole¢nosti, potazmo ve
skupingé. S timto nedostatkem koresponduje vysledek odpovédi na
otazku ¢. 6., od koho zaméstnanci ziskdvaji nejvice informaci, kde
shodné odpovédélo 28,79% od ostatnich pracovnikii ve firm¢ a od
svého piimého nadfizené¢ho a dale 24,24% od ostatnich pracovnikil

V useku ¢i oddélent.

U posledni otazky ¢.8, jenz hodnotila v jednotlivych
podotazkach Cinnosti a vlastnosti  pfimého nadfizen¢ho, je u
zam&stnancll vidét celkova spokojenost. Za povSimnuti stoji, Ze
pomérné Casto zaméstnanci nedokazou svého nadfizeného ohodnotit,

dalo by se fici, Ze ho vlastné moc neznaji.

Z vysledku prizkumu jsou ziejmé nedostatky v komunikaci,
urovné informovanosti, kvality obdrzenych informaci a chybgjicich

informaci o spole¢nosti.
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ZAVER
V bakalaiské praci byla vénovana pozornost 0Sobnosti

manazera, popisu jednotlivych kompetenci a manazerské etiketé ve

spolecnosti KOMTERM, a.s.

Obsahem teoretické Casti byla analyza, charakteristika a popis
jednotlivych  kompetenci a jejich vyznam, smoZnosti Cerpani

teoretickych poznatkti z ¢eské a zahranicni literatury.

V praktické casti byl vyuzit dotaznikovy prizkum zaméstnanct

spole¢nosti a analyza dat.

Je prekvapivé, Zze vSichni osloveni zaméstnanci souhlasili
sucasti v prizkumu a rychle odevzdali vyplnény dotaznik. Z tohoto
zjisténi muze plynout, Ze zaméstnanci vnimaji nedostateény zajem o né
samotné ze strany managementu. V tomto piipadé nemusi jit o
»hezajem® v tom pravém slova smyslu, ale nedostateCnou vzajemnou
komunikaci mezi managementem a zaméstnanci. Piedev§im muze jit o
nedikladné vysvétleni a prezentaci planovanych ¢i jiz uskute¢nénych
zmén, neznalost cilll a vizi. Toto miZe zplsobit, Ze si zaméstnanci
vytvoii své vlastni teorie, které nemusi byt vzdy pravdivé a pienaset Si
je vzajemné mezi ssebou. V koneéném dusledku muze tento stav
V budoucnu zptsobit ,,apatii* a nezajem na pracovni ¢innosti ze strany

jednotlivych zameéstnancu, tzv. zaméstnanci budou ,,prezivat™ a vytrati
9

se zdrava aktivita, kterd by méla byt motorem kazdé firmy.

Cilem teto prace bylo odhaleni nedostatkti v kompetencich
manazerd. Z vysledku prizkumu jsou zfejmé nedostatky v komunikaci,
urovné informovanosti, kvality obdrzenych informaci a chybéjicich
informaci o spolecnosti. Prioritné zamé&stnanci postradaji informace o
celé koncepci a dal$im rozvoji spole¢nosti. Problém také mutze byt v

,,neznalosti svého nadfizeného.

Management by se mél zaméfit na zlepSeni celkové
informovanosti vii¢i zaméstnancim, zptsobu jak, kdy, kde a kym

predavat informace a budovani dobrych vztahli na pracovisti.
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Do budoucna by spolecnosti prospély teambildingové vyjezdy,
které by napomohly vzajemné spolupraci, tato forma vzdélavani
napomaha zlepSovani vztahti mezi zaméstnanci, ujasnéni roli v tymu/ve
spole¢nosti a zefektivnéni komunikace. Tyto akce by mély probihat
S ucasti managementu. Spole¢nost by méla své zaméstnance na akce
dobfe pripravit a motivovat (pracovnici musi jasn¢ védét, proc se akei
maji ucastnit, a ztotoznovat se s tim). V neposledni fadé stoji za zvazeni
Skoleni pro stfedni a vy$si management, které by se vsak mélo dukladné
promyslet a vybrat ten nejvhodnéjsi program, nebot jednotlivé
kompetence jsou provazané a mély by byt ve vzajemné synergii. Nelze
proto doporucit Skoleni pouze na komunikacni kompetence, ale na cely

komplex.

Nejprve si musime fici, zda mame na manazerské pozici spravného
Cloveéka u kterého je predpoklad, ze jakékoli vzdélavani a naslednou
péci vyuzije a zhodnoti. Za druhé je potfebné mit peclivé vedenou
evidenci jiz absolvovaného $koleni a v tomto provézt zhodnoceni jeho
efektivity. Teprve podle zjisténého vysledku se mizeme rozhodnout na
dal$im Skoleni ¢i jeho opakovani. Velky problém mize byt aplikace
nabytych dovednosti do praxe, proto je dulezit¢ vénovat manazeriim
pozornost i v této fazi napf. kouCovanim. Vzdélavani managementu by

mélo byt soucasti strategického planovani.

Do vSech manaZerskych roli se promitaji tfi Grovné
komunika¢nich kompetenci: informovat (védét) — vysvétlovat (umet) —
presvédcovat (chtit, vézt k akceschopnosti), dulezita jejich provazanost
a synergicky efekt. Kvalita plisobeni manaZera na zaméstnance se
odviji od jeho znalosti a dovednosti odbornych (které mu davaji jistotu,
sebediveru), socialnich, umoznujicich optimdln€¢ komunikovat - a
osobnich, zejména moralné volnich vlastnosti, na nichZ spociva jeho
davéryhodnost, respekt, pfirozend autorita. Komunikaci znalosti
vV organizaci lze 1UspéSné rozvijet s vyuzitim vSech uvedenych
charakteristik ve vzajemné vazb¢. Vychodiskem je ujasnéni smyslu a

cile komunikace a analyza moznosti, jak jich dosahnout. (Bartak, 2006)
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K vytvofeni vyjime¢né organizace jsou zapotiebi vysoce
efektivni jednotlivei a mimotadni lidii. Spoleéné pak tvofi tym, ktery

dokaze jit stejnym smerem a realizovat klicové role organizace.

Dobra znalost a pochopeni cili a vizi spole¢nosti motivuje
zaméstnance, aktivizuje vykonavané cCinnosti, zvySuje loajalitu vici
firm¢ a tim pfispiva K rozvoji spole¢nosti i v dob¢ ¢astych zmén. Dobry
manazer by si mél byt tohoto védom, mél by timto nalezit¢ podnécovat

zamé&stnance k aktivité, k vzajemné spolupraci a komunikaci.

Zakladem efektivniho vadcovstvi je dukladné promysleni
poslani organizace, jeho definovani a jeho jasné a viditelné vyhlaseni.
Vudci osobnost vytycuje cile, stanovuje priority a vyhlasuje a udrzuje
standardy. Dél4 samoziejm¢ kompromisy; efektivni vid¢i osobnosti
jsou si pfimo bolestné védomy skute¢nosti, Ze neovladaji vesmir*. Tim,
co odliSuje pravého vidce od vidce scestného, jsou jeho cile. O tom,
zda je efektivni vidc¢i osobnosti, rozhoduje, je-li kompromis piijimany
v disledku realnych omezeni — knimZz mohou patfit politické,
ekonomické, finanéni ¢i interpersonalni problémy — kompatibilni s jeho
poslanim a cili nebo ho od nich vzdaluje. A o tom, zda ma skutecné
nasledovniky nebo jen pokrytecké piisluhovace, rozhoduje, drzi — li se
neochvéjné nékolika zakladnich standardi (a jde ostatnim piikladem
vlastnim chovanim) nebo je-li pro néj ,standardem* cokoli, co mu
projde. (Drucker, To nejlepsi z Druckera v jednom svazku, 2007, s.
227-228).
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SEZNAM GRAFU

Graf K otazee C. 1 e 43

— Pokuste se vyjadiit, na kolik procent hodnotite soucasnou urovei

vedeni, fizeni firmy.

Graf K otdzee €.2 ..ovveiniii i, 44

— Jste spokojen/a s tim, jak je Vas kolektiv veden soucasnym
nejbliz§im nadiizenym?

Graf K otdzee €.3. ..o 45

— Myslite si, Ze pro zajisténi dalSiho efektivniho fungovani celé firmy

jsou nutné ngjaké vyrazné zmény ve vedoucich funkcich ve Vasem

oddélent, useku, firmé jako celku?
Graf K otazce C.4. ..., 46

— Jste spokojen/a s celkovou urovni informovanosti zaméstnancti/Vas

osobné ve firme?
Graf K OtAZCe C.5. . e e 47

— Jaké informace Vam ptredevs§im schazi?

— Graf Kotazce .6.........cooeviviiiiiiiiiiiiii, 48

— Zhodnotte kvalitu obdrzenych informaci. Kde ziskévate ty pro Vas
nejdilezitéjsi informace?

Graf kotdzce €.8 ..o 49 - 63.

— Mij (moje) vedouct je respektovan/a.

— Muj (moje) vedouci vydava nesrozumitelné pokyny.

— Mty (moje) vedouci ma rad/a svoji praci.

— Mij (moje) vedouct je 1 v kritickych situacich pozitivnim piikladem.

— Mij (moje) vedouci divétuje mym schopnostem.

— Mij (moje) vedouci ptedava tkoly podle schopnosti
spolupracovniki.

— Muj (moje) vedouci se mnou sjednava realné ukoly.

— Mtj (moje) vedouci mi poskytuje moznost podilet se na urcovani
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zpusobu splnéni tkolu.
M (moje) vedouci nese zodpoveédnost za sva rozhodnuti.
Miyj (moje) vedouci dobie organizuje piipravené porady.

Mtj (moje) vedouci taktné¢ upozoriiuje na chybné chovani a
nedostatky.

Muyj (moje) vedouci podporuje své spolupracovniky.

Mitj (moje) vedouci poskytuje vSechny informace potiebné pro
plnéni ukold.

Muj (moje) vedouci se snazi o uc¢innou spolupraci v nasem odd¢lenti,
useku.

Mt (moje) vedouci rozeznava veéas problémy ve spolupraci.
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PRILOHY

Dotaznik prizkumu zaméstnancii

Vazeni,

obracim se na Vas s prosbou o peclivé procteni a zodpovédné vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Dotaznik je zaméfen na zjisténi VaSich nazora
na fungovani firmy i Vaseho oddéleni, na zjisténi Vasi spokojenosti
S pusobenim ve firm€. Dotaznik je anonymni a duvérny a vysledky

budou slouzit pro zpracovani bakalatské prace.

Technika odpovidani spociva v zaktizkovani Vami zvolené jedné
varianty ¢i ve volné pisemné odpovédi. Vzdy vypliujte/zaskrtavejte

bilé ctverecky.

Dé&kuji Vam za ochotu a cCas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.

Eva Kacerova

1. Pokuste se vyjadfit, na kolik procent hodnotite soucasnou uroven

vedeni, fizeni firmy. (zaSkrtnéte jedno policko)

O 0-20%

O 20 - 40%
O 40 - 60%
O 60 - 80%
O 80 - 100%

2. Jste spokojen/a stim, jak je Vas kolektiv veden soucCasnym
nejbliZz§im nadtizenym?

(zaskrtnéte jedno policko)

[] ano

[ spiSe ano
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O nevim, nemohu posoudit
O spise ne

U ne

3. Myslite si, ze pro zajisténi dalSiho efektivniho fungovani celé firmy
jsou nutné n¢jaké vyrazné zmény ve vedoucich funkcich ve Vasem

odd¢leni, useku, firm¢ jako celku? (zaskrtnéte jedno policko)

O ano

O spise ano

O nevim, nemohu posoudit
O spiSe ne

] ne

4. Jste spokojen/a s celkovou urovni informovanosti zaméstnancti/Vas

osobné ve firmé?

(zaSkrtnéte jedno policko)

O ano

O spiSe ano

O nevim, nemohu posoudit
O spiSe ne

] ne

5. Jaké informace Vam predevSim schazi? (mulzete oznacit az tfi

moznosti/policka)

O 0 celé koncepci dal§iho rozvoje firmy

O o konkrétnim rozvoji naseho oddéleni a useku

0 o moznostech, které ma naSe firma v budoucnosti
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O o tom, jak bude naSe odd¢leni a usek organizovan

0 o tom, jaké jsou zaméry v obsazeni vedoucich funkci

O o naSich uvazovanych pracovnich a socialnich jistotach
O 0 ekonomicke situaci firmy

O jiné, uved’te jaké:

6. Zhodnot'te kvalitu obdrzenych informaci. Kde ziskdvate ty pro Vas

nejdulezitéjsi informace? (mtizete oznacit dvé moznosti/policka)

O od vedeni firmy, top-managementu jako celku
O od vedouciho odd¢€leni

O od svého piimého nadiizené¢ho

O od ostatnich pracovnikt v tiseku, oddéleni

O od ostatnich pracovnikl ve firme

O jinde, uved'te kde:

7. Maté néjaké konkrétni ptipominky ¢i naméty k organizaci prace a

¢innosti v ramci Vaseho tseku ¢i oddéleni?

8. Pokuste se co nejobjektivnéji na zakladé Vasi zkuSenosti ohodnotit
svého pfimého nadiizeného. U kazdého tvrzeni zaskrtnéte dle

Vaseho nazoru odpovidajici variantu.

A =ano, SA =spiSe ano, NNP = nevim, nemohu posoudit, SN = spise
ne, N =ne
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Miij (moje) vedouci 1 2 3 4 5

1. je respektovan/a ALD |[SA D |[NNP O |SNLC |NO
2. vydava nesrozumitelné pokyny ALD |[SA D |[NNP O |SNLC |NO
3. ma rad/a svoji préaci ALD |[SA D |[NNP O |SNLC |NO
4. je i v kritickych situacich pozitivnim ALD |[SA D |[NNP O |SNLC |NO
prikladem

5. divéfuje mym schopnostem A |SA DO |[NNP O |[SN O |NO
6. ptedéva tkoly podle schopnosti A |SA DO |[NNP O |[SN O |NO
spolupracovnik

7. sjedndva se mnou realné ukoly ADO [SA D |[NNP O |SNLC |NO
8. poskytuje mi moznost podilet se na A |SA DO |[NNP O |[SN O |NO
urcovani zptsobu splnéni ukolu

9. nese zodpovédnost za sva rozhodnuti A |SA D |[NNP O |[SN O |NO
10. dobfe organizuje pfipravené porady A |SA D |[NNP O |[SN O |NO
11. taktné upozortiuje na chybné chovani a AT [SA D |[NNP O |SNO |NDO
nedostatky

12. podporuje své spolupracovniky ADO |SADO [NNP O |SNO |NO
13. poskytuje vSechny informace pottebné A |SA D |[NNP O [SN O |NO
pro plnéni ukola

14. snazi se o uc¢innou spolupraci v naSem AT |SAD |NNP O |SN O |ND
oddéleni, Useku

15. rozeznava véas problémy ve spolupraci | A [J | SA [J | NNP [J | SN [J | N1

75




BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Eva Kaderova
Obor: 7501R022 — Vzdélavani dospélych (Bc. VD)
Forma studia: kombinované studium

Nézev prace: Kompetenéni mapa manaZera ve spoleénosti

KOMTERM, a.s., zaméreni na komunikaéni kompetence
Rok: 2012

Pocet stran textu bez priloh: 67

Celkovy pocet stran priloh: 4

Pocet titulii Ceské literatury a pramenii: 16

Pocet titulii zahranicni literatury a pramenii: O

Pocet internetovych zdroji: O

Vedouci prace: Prof. PhDr. Jan Bartak, DrSc.

76



