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1. UVOD

“You can't just tell people what to do and then expect them to perform well.”

(Mike Krzyzewski)

Pojem management se v n¢kolika poslednich letech velmi rychle rozsifil,

nejprve v soukromé oblasti, postupné ovsem zacal pronikat i do vetejné sféry.

Management oznacuje rozsahlou skalu Cinnosti, které jsou (v jeho ramci) nejen
vykonavany, ale vzdy by vykonavany byt mély. Nejde tedy o pouhou zaménu pojmi,
jako jsou fizeni ¢i vedeni. Konkrétni ¢innosti, které charakterizuji pojem management,
jsou: organizovani a planovani, fizeni a rozhodovani, fizeni a vedeni lidi, komunikace a

informovani, kontrola a monitorovani.

Uvedené cinnosti jsou spojovany se zakladnimi koncepcemi managementu

firem, 1ze je vSak uplatnit i v managementu vetejné sféry.

Je nezbytné, aby si kazdy manazer vS§echny uvedené ¢innosti dokazal uvédomit a
také je vykonaval. Management nelze chapat jen jako fizeni, je ucelenym souborem
¢innosti. Jejich realizace v praxi napoméha spravnému chodu organizace a dosahovani

stanovenych cilt.

Ke kli¢ovym problémim vefejného sektoru patii efektivnost jeho fungovani.
Otazka efektivnosti fungovani vetejného sektoru se dotyka kazdého z nds. Pocinaje
nasim ptichodem na svét aZz po odchod z né&j vstupujeme do vztaht s institucemi
vetejného sektoru. Budeme-li ptedpokladat, ze vétSina obcanii se chové jako racionalné
uvazujici ekonomicka individua, potom je v jejich zajmu, aby vystupy instituci
vetejného sektoru maximalizovaly jejich uzitek. Jednim z hlavnich pfedpokladi

maximalizace uzitku je efektivnost fungovani vetejného sektoru.

Veiejny sektor v Ceské republice se v soudasné dobé, tak jako fada dalsich zemi,
potykd s problémem zajistit financovani investicnich potfeb a piitom nezvySovat
zadluzenost statu. S timto problémem zaroven vyvstava otazka efektivnosti zajiStovani
investi¢nich potieb vefejného sektoru. Otazka efektivnosti pak vede k fad¢ dalSich -
ktery sektor (vefejny ¢i soukromy) ma vétsi predpoklady pro zajisténi investicnich
potieb vefejného sektoru v pozadovaném mnozstvi, Case, kvalité, jakou formou a s
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vyuzitim jakych mechanismil. Ze zahrani¢nich zkuSenosti se zda, ze optimalni formou
je spoluprace vefejného a soukromého sektoru, kdy kazdy z partnerG zajistuje ty

¢innosti, které umi zabezpecit efektivnéji a na které je 1épe vybaven.

Jak naznaduji data OECD, v CR je vefejna sprava vykonavana nepiilis
efektivnim zpiisobem. V soucasné dob¢ neexistuje zddny uceleny piehled o tom, co
vlastné vefejnd sprava vykonava, ani propracovana koncepce toho, co a jakym
zpusobem ma vefejna sprava vlastné zajistovat. Jednotlivé agendy vefejné spravy jsou
Casto realizovany nekoncepcné a ziveln€, jsou ve vleku protichidnych, stile se
ménicich politickych priorit a v zajeti resortismu. Dochézi pouze k pomalym a dil¢im

optimalizacim mnohdy bez jakékoliv mezirezortni koordinace nebo propracované;jsi

koncepce.

Pro ucely své diplomové prace jsem si vybrala organizace z vefejného a
soukromého sektoru, které plisobi v JihoCeském kraji a zabyvaji se poskytovanim
socialnich sluzeb. Na ptani vrcholovych manazer téchto organizaci, kteti si nepteji

zvetejiiovat jméno organizace, je zde neuvadim.

Ve své praci se budu zabyvat managementem ve vefejné a soukromé sprave.
Jelikoz je to pojem velice rozsahly a daly by se o ném psat knihy, nemohu se ve své
préaci zabyvat v8§im, co tento pojem obsahuje. Zamétim se predevSim na komunikaci,
motivaci, vedeni a dal$i. Tyto okruhy se mi zdaji nejenom zajimavé, ale potifebné pro

profesni zivot manazera (managementu), ale pro organizaci viibec.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Management

Management je proces systematického pldnovani, organizovani, vedeni lidi
a kontrolovani, ktery sméfuje k dosazeni cilii organizace. Management je proces,
protoze jde o soustavu naslednych aktivit a tkold, které jsou vzajemné provazané. Je to
proces zaméfeny na dosazeni cilli, to znamena, ze Ukoly a aktivity jsou odvozovany

z cilii stanovenych &lentim organizace. (Bélohlavek, Kogtan, Sulet 2006)

Obrazek 1: Management jako proces

Planovani  Organizovani ~ Komunikace
1 I I

[ I |

[ I [

\ \ \

ZDROJE Lidé Stroje Kapital CILE
Material Metodv

4 4 4
[ [ [
I I [

| | |
Rozhodovani Motivace  Kontrola

Zdroj: Trunecek (1993)

Drucker (2000) tvrdi, ze smyslem managementu je dosahnout produktivni prace
lidi. Dosazeni prestizniho konkuren¢niho postaveni na mezinarodni scéné vyzaduje, aby

spolecnost méla manaZerské schopnosti.

Jiny pohled na management maji Waterman a Peters (2004), ktefi stavi do
poptedi radcovstvi, lasku k fizeni a praci s lidmi. ManaZefi jsou podle nich vynikajici
komunikatofi a tvlrci hodnot, jsou svétlonos$i na cest€¢ k dosazeni pozadovanych

vysledkd.

Vavrecka, Lednicy (1999) uvadi, ze management je souhrn zasad, forem, metod

a prostfedka ftizeni vyrobniho procesu s vyuzitim poznatkii védy o fizeni. Pojem



management se uziva také pro oznaceni vedeni podniku, firmy. Definice managementu

je mozné rozde¢lit do tfech zékladnich skupin, jez zdlraziuji:

1. Vedeni lidi (,,Management je vykonavani véci prostiednictvim ostatnich lidi.

Daleova definice)

2. Specifickd funkce vykonévand vedoucimi pracovniky (,,Management je proces
planovani, organizovani, vedeni a kontroly organizacnich c¢innosti zaméfenych

na dosazeni organizac¢nich cilti.“ Chungova definice)

3. Pfedmét studia a jeho ucel (,,Management je oblast studia, ktera se vénuje stanoveni

postuptl, jak co nejlépe dosahnout cile organizace.* definice Robinse)

4. Management je proces vytvaieni urcitého prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji

spole¢né ve skupinéch a efektivné uskuteciuji zvolené cile. (Koontz, Weihrich 1993)

5. Management jsou typické Cinnosti, které manazer vykonava, jako je rozhodovani,
planovani, organizovani, kontrolovani, vedeni lidi, koordinovani, motivace atd.

(Miiller 1993)

2.2 Manazer

ManaZer je vedouci pracovnik zodpovédny za dosahovani cilii jemu svétenych
organizaCnich jednotek (Utvard, kolektivil). PfedevSim pfitom planuje, organizuje
a kontroluje praci svych spolupracovnikti. (Vodacek, Vodackova 2006)

Vavrecka, Lednicy (1999) uvadi, Ze manazer je:

1. V uzs§im pojeti vedouci pracovnik firmy.
2. V 8irSim pojeti je charakterizovan jako Clovek, ktery plni stanovené fidici ¢innosti
a zodpovida za vysledky prace, vykonavané jemu podiizenymi pracovniky.

Manazefi jsou odpovédni za realizaci Cinnosti umoZznujici takovou praci
jednotlived, ktera co nejlépe prispéje ke skupinovym cilim. Tak je management
aplikovan v malych i velkych organizacich, v ziskovych i neziskovych podnicich, a to

jak ve vyrobnich odvétvich, tak v odvétvich poskytujici sluzby. (Koontz, Weihrich
1993)



2.3 Manazerské funkce

Manazerské funkce podle Koontze a Weihricha (1993) zahrnuji: planovani,

organizovani, vybér a rozmisténi spolupracovniki, vedeni lidi a kontrola.

Hlavni ¢innosti manazera v pojeti Druckera (2000) jsou: stanoveni cili a zptisob
jejich dosazeni, organizovani, motivace a komunikace, meéfeni (vyhodnoceni)

dosazenych vysledkl a progresivni a kvalifikacni rozvoj kolektivu a sebe.

Manazerské funkce podle R. C. Applebyho (1994) jsou: planovani,

organizovani, ptikazovani a kontrola.
Rozd¢€leni manazerské prace na pét typt ¢innosti ¢ili manazerskych funkci:
- planovani,
- organizovani,
- personalistika,
- vedeni.

- kontrolovani. (Vysusil 1996)
2.4 Komunikace

Koontz, Weihrich (1993) uvadi, ze funkci komunikace je zabezpecit sjednoceni
veskerych ¢innosti organizace. Je mozné se na ni téZ divat jako na prostfedek, jehoz
pomoci jsou socidlni vstupy zavadény do socidlnich systémt. Umoznuje modifikovat
chovani, dosahovat efektivnich zmén, Gcelné¢ vyuzivat informaci a dosahovat cilt.
Komunikace je prostfedek, kterym jsou lidé v organizaci vzdjemné propojeni, aby mohli

doséhnout spolecného cile.

Nejjednodussi formu komunikace predstavuje kontakt dvou osob, kdy jedna
druhé sdé€luje né€jakou informaci. Obecnym poslanim sdé€leni je predat to, co mluvci
zamysli tak, aby poslucha¢ porozumél. V tomto procesu je mozno vydelit nekolik

slozek. Jsou to:
- komunikator — osoba, kterd informaci sdéluje;
- komunikant — osoba, ktera sdélovanou informaci pfijima;

- komuniké — obsah sdélované informace ktery muze spocivat ve sdéleni poznatku,

nazoru, postoje, prozitku apod.;



- komunikaéni prostfedek (komunikaéni cesta, komunikacni kandl), zplisob jak je

komuniké sdélovano;

- komunikacni prostiedi — vné&j$i okolnosti, které na komunikaci piiznivé nebo

neptizniveé puasobi. (Werther, Keith 1989)

Khelerova (1995) tvrdi, Ze ma-li byt sd€lovani informaci u¢inné, musi spliiovat

urc¢ité podminky. Mezi né patii predevsim:

- dostatecnost z hlediska mnozstvi pfeddvanych informaci,

- zavaznost sdélovanych informaci;

- pfesnost vyjadiujici jednoznacné postizeni vymezovaného jevu;
- pravdivost vyjadiujici soulad informaci s objektivni realitou;

- aktudlnost zajiSt'ujici v€asné piedani informace;

- struénost omezujici obsah sdéleni pouze na zdvazné skutecnosti;

- srozumitelnost sdéleni, které je pro pfijemce pochopitelné.

2.4.1 Interni komunikace

Do interni komunikace patii firemni néasténky, Casopisy, memoranda, zapisy
z porad, rizné podnikové akce a vecirky, ale i fada dalSich véci, které pracovniky
ovliviiuji a ptisobi na jejich nazor na podnik, pro ktery pracuji. Pro komunikaci s interni
vetejnosti plati stejné zasady jako pro kteroukoli jinou zajmovou skupinu: musi jit o
obousmérny proces, tedy musime aktivné usilovat o zpétnou vazbu a co nejlepsi
pochopeni jejich ndzord, postoji a predev§im motivace. (Hordkova, Stejskalova,

Skapova 2000)



Obrazek 2: Interni komunikace

Interni komunikace = obousmérny proces

JAK TO VNIMAIJI?
Vsechno, co Souhlas?
zamestnanci vidi, slysi,
" Nesouhlas?
ctou
Zajem?

Zdroj: Janda (2004)

2.4.2 Druhy komunikace

Uvnitf kazdé organizace existuji dva zékladni druhy komunikace, které vytvareji

takzvanou komunikaéni sit’. Je to komunikace formalni a komunikace neformalni.

J 24 .

Neformélni komunikacni sit’ se vytvaii zejména pisobenim interpersonalnich
vztahil v hospodaiské organizaci, pfevazujicich postojii a ndzorti mezi pracovniky a také
socialniho klimatu v organizaci. Jeji pomoci je moZno se napi. presvédcit, jak se
Vv organizaci projevuji uskute¢nénd fidici rozhodnuti, co si o nich lidé mysli. Nékdy je
mozno pomoci neformdlni komunikacni sité ovliviiovat postoje zaméstnanct k praci,

k organizaci apod.

Neformalni komunikacni sit’ mize mit také Skodlivé ucinky, pokud lidé
informace piekrucuji, vymysleji si, po strané si sd€luji dohady o tom, co se chysta apod.
(Mayerova, Rizicka 2000)

Hlavni znaky formalni komunikacni sité jsou nésledujici:

- jednotlivé komunikaéni cesty jsou pfesné urceny a zaméstnanci organizace maji

povinnost je respektovat;

- ke kazdému zaméstnanci organizace musi vést nejméné jedna formalni komunikacni
cesta, aby v siti nevznikla nepokryta mista (tj. aby néktefi zamé&stnanci nezustali bez

informaci);

- komunikac¢ni cesty maji byt co nejpiimé;jsi a nejkratsi;



- je tfeba dbat na to, aby byly pouzivany vzdy stejné komunikacni cesty, které

odpovidaji pfisluSnym normam organizace.

Formalni komunikacni sit’ zajiStuje predavani informaci v organizaci, to
znamena tok informaci shora dolt a zdola nahoru, tedy oboustranné. Velky vyznam ma
1 preddvani informaci mezi vedoucimi pracovniky rtznych utvard na stejné urovni
fizeni. Rovnéz tak je zdvazny tok informaci mezi Cleny pracovni skupiny, je nutnou

soucasti jejich kooperace. (Mayerova, Ruzicka 2000)

2.5 Motivace

2.5.1 Co je to motivace?

Motivace je obecny pojem, zahrnujici celou tfidu riznych snazeni, tuzeb, potieb,
ptani apod. Rici, ze manazefi motivuji své podiizené, znamena, ze délaji takové véci, o
nichz jsou presvédceni, Ze povedou k naplnéni téchto tuzeb a ptani a ptiméji podiizené

k Zadoucim aktivitam.(Koontz, Weihrich 1993)

Blazek (1999) uvadi, ze motivovat spolupracovniky znamend vytvofit u nich

vnitini zajem, ochotu a chut’ se angaZzovat pti plnéni jim svéfenych tkold.

Motivace pracovniki zahrnuje Siroky okruh podnétii hmotné 1 nehmotné povahy,
které jsou schopné ovlivnit pracovni postoje a ochotu pracovnika k vykonu. Zakladnim
pozadavkem uc¢inného procesu motivace je znalost struktury potieb pracovnikut, které
jsou rozhodujici pro utvafeni motivaéni struktury pracovnikll. Vychazi se ptitom z toho,
ze pracovnika neovliviiuje pouze mzda, ale celd Sirok4 Skéla dalSich podnéti jako je
napt. obsah a charakter prace, moznost osobniho rozvoje, mezilidské vztahy
V organizaci, socialni pozZitky poskytované podnikem. Mimofadné diileZitou soucasti
pracovni motivace je mzdova motivace, protoze prostfednictvim odmény za praci
realizuje pracovnik podstatnou c¢éast potfeb svych a své rodiny. Mzda ma proto

nezastupitelné misto v systému podnétt k praci. (Synek 1998)

Vysusil (1996) je presvédCen, ze kazdy Cloveék je ochoten uskute¢nit urcité
jednani jen tehdy, je-li kK nému motivovan. Motivace je soubor podnéti, které vedou lidi

Kk tomu, Ze se chovaji ur¢itym zpisobem.
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Motivace byla definovana jako ,,vSechny vnitini hnaci sily ¢lov€ka, napt. ptani,
touhy, usili apod. ... Je to vnitini stav duse clovéka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do

pohybu. Z hlediska manaZera osoba, ktera je motivovana:

- pracuje pilné¢,

- jeji pile nema vykyvy,

- je automaticky orientovana na dulezité cile. (Berelson, Steiner 1964)

Motivace tak zahrnuje usili, vytrvalost a cile. Je vi pfani Clovéka odvadét
vykon. Existujici vykon je také to, co manazefi mohou hodnotit, chtéji-li nepiimo

rozpoznat ptani a ambice pracovnika. (Donnelly, Gibson, Ivancevich 1997)
Tti slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:

- smér — co se n¢jakd osoba pokousi délat;

- usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi;

- vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi.
Dle Herzberg, Mausner, Snyderman (1993) existuji dva typy motivace:

1. Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se

ur¢itym zplsobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem.
2. Vng&j$i motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali.

Vngj$i motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny UcCinek, ale nemuseji nutné
pusobit dlouhodobé¢. Vnitfni motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho Zivota®,
budou mit asi hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv

vnucené mu z vn&jsku. (Armstrong 2002)

2.5.2 Motivaéni teorie

Ptistupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. NejvlivnéjSimi teoriemi

jsou:

- Teorie instrumentalisty, ktera tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim

zpusobem. ,,Instrumentalita® je presvédceni, Ze pokud ud€lame jednu véc, povede to

11



k véci jiné. Ve své nejhrubsi podob¢ teorie instrumentalisty tvrdi, ze lidé pracuji pouze

pro penize. (Armstrong 2002)

- Teorie zamétfena na obsah, ktera se zamétuje na obsah motivace. Tvrdi, ze motivace se
V podstaté tykd podnikani krokti za ucelem uspokojeni potieb, a identifikuje hlavni
potieby, které ovliviuji chovani. Také je zndma jako teorie potieb. Autory této teorie
byli Maslow (1954) a Herzberg (1957), ktery ve svém dvoufaktorovém modelu
vyjmenoval potfeby, které nazval ,,satisfaktory*. Zakladem téchto teorii je piesvédcenti,
ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni
rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a zvolit zptisob chovani,
ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je tak motivovano

neuspokojenymi potiebami.

- Teorie zamétené na proces, které se zaméetfuji na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi (Vroom, 1995), cili (Latham a Locke, 1984) a
vnimdnim spravedlnosti (Adams, 1965). V teoriich zaméfenych na proces se klade
diraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci, i na zakladni
potteby. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (poznévaci) teorie, protoze se zabyvaji tim,
jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a zpusoby, jak je interpretuji a chapou. Podle
Guesta (1992) poskytuji teorie zaméfené na proces mnohem piiméerendSi pristup
k motivaci, kdy nahrazuji Maslowovu a Herzbergovu teorii, které — jak se Guest
domnivéa — extenzivni vyzkum zpochybnil. Teorie zaméfené na proces mohou byt pro

vvvvv

voditko pro metody motivovani lidi. Pfislusnymi procesy jsou:
- ocekavani (expektacni teorie)

- dosahovéni cilu (teorie cile)

- pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti). (Vysusil 1996)

Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat,
spravedlivy systém odménovani, realné prilezitosti k povySeni, ohleduplné a
participujici fizeni, dostatecny stupen socidlni interakce pfi préci, zajimavé a rozmanité
ukoly a vysoky stupent autonomie. Mira uspokojeni jedincii vSak zévisi do zna¢né miry
na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich a na prostfedi, ve kterém pracuji.

(Armstrong 2002)
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2.6 Planovani

Planovani je vychodiskem pro vSechny manazerské funkce. Planovani zahrnuje

vybér poslani a cilti a volbu ¢innosti pro jejich dosazeni. (Koontz, Weihrich 1993)

Ridit nelze bez planovani; byla by iluze se domnivat, Ze je mozno rovnou zacit
n¢jaké podnikani, aniz by se vytvoriil néjaky rozumny piehled ¢i piedstava o tom, co je

mozné a co nikoli. (Vysusil 1996)

Planovani je zaméteno do budoucnosti. Urcuje, ¢eho ma byt dosazeno a jak.
V podstaté¢ zahrnuje planovaci funkce manazerské aktivity, zaméiené na stanoveni
budoucich cilii a vhodnych prostiedkil pro jejich dosazeni. Vysledkem planovaci funkce
je plan, tj. psany dokument, specifikujici akce, které musi firma uskute¢nit. (Donnelly,

Gibson, Ivancevich 1997)

Planovani zahrnuje vybér tkold, cili a Cinnosti potfebnych pro jejich dosazeni.
To vyzaduje rozhodovani o vybéru z alternativnich moznych budoucich zplsobl
vykonavani ¢innosti. Existuji rizné typy plant, a to od celkovych tendenci az po ty
nejpodrobnéjsi plany jednotlivych ¢innosti. Neni vSak mozné sestavit jakykoli realny
plan bez rozhodovani a bez zvazovéni potteby lidskych nebo materidlnich zdroji. Pred
vlastnim rozhodnutim je tfeba uskutec¢nit pldnovaci studie, analyzy ¢i navrhy; nejedna

se vSak jesté o realné plany. (Koontz, Weihrich 1993)

Planovaci funkce vyZaduje na manaZerech, aby ucinili ¢tyfi zdsadni rozhodnuti
tykajici se zékladnich prvkl planovani: cild, akei, zdroji a implementace. (Donnelly,

Gibson, Ivancevich 1997)

Podstatny charakter planovani je mozné ilustrovat uvedenim jeho hlavnich

charakteristik:

1. ptispiva k dosazeni zaméru cild,

2. je prioritni mezi manazerskymi tilohami,

3. vztahuje se na veskeré aktivity (schopnost pronikani planii),

4. umoznuje efektivni provadéni ¢innosti. (Koontz, Weihrich 1993)

Kazdy plan a vSechny jeho podptrné plany by mély ptispivat k dosazeni zamért
a cilt podniku. Tato koncepce vychazi z podstaty organizovaného podniku, jehoz

smyslem je dosaZeni skupinovych zaméra prostfednictvim Gcelné spoluprace.

13



Plan musi také zahrnovat prostfedky a zplisoby jeho uskutecnéni. Implementace
zahrnuje urceni pracovnikd a jejich ukol zamétfenych na realizaci planu. (Donnelly,

Gibson, Ivancevich 1997)

Plany je mozné klasifikovat jako: smysl ¢i poslani, ukoly Ci cile, strategie,

taktiky, postupy, pravidla, programy, rozpocty. (Koontz, Weihrich 1993)

2.7 Urovné Fizeni (managementu)

2.7.1 Rizeni

Rizeni v obecném slova smyslu chapeme jako vztah mezi prvkem, ktery fidi —

fidicim subjektem a prvkem, ktery je fizen — fizenym objektem.(Blazek 1999)

2.7.2 Typy manaZeru a urovné managementu

V praxi se miizeme setkat nejcastéji s pojmy: vrcholovy management, stiedni
management a provozni management. Vrcholovy management odpovida strategické
urovni, stfedni management technické trovni a provozni management odpovida
opera¢ni Urovni. I kdyZ vrcholovy, stiedni a provozni management neodpovida vzdy
naprosto presné tfem uvedenym urovnim managementu, umoziiuje nam toto pojeti 1épe
pochopit, jaké tlohy museji manazeti plnit. Pfitom je ziejmé, Ze manazefi jsou na vSech

urovnich. (Synek 1998)
2.7.3 Vrcholové rizeni

Top management ma zodpovédnost za strategii firmy, od referenéniho ramce

pres volbu vhodnych vyrobkil aZ po volbu strategie sluzeb zékaznikovi. (Janda 2004)

Vrcholové fizeni predstavuje specifickou slozku fizeni podniku jako celku, fesici
zékladni problémy fungovani podniku. Nositelem vrcholového fizeni je vrcholovy (top)
management. Vrcholové fizeni formuluje v souladu s poslanim podniku podnikové cile
a strategii podniku, provadi nejdulezitéjsi rozhodnuti a vede podnik k realizaci cilti a
strategie. Je fidicim subjektem podfizenych jednotek. Vrcholové vedeni je tak nositelem

specifického typu fidici ¢innosti, strategického fizeni. (Synek 1998)
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2.8 Styl vedeni (Fidici styl)

Odbornd literatura se shoduje na tom, Ze pfi vedeni lidi manaZeti obvykle

uplatniuji jeden ze tif styld vedeni:
1. Autokraticky styl

Autokraticky styl vedeni, pro néjz je typické, ze vedouci rozhoduje sam a sva
rozhodnuti sdéluje formou piikazi. Komunikace je jednoduché a jednoznacné. Existuje
tvrda disciplina, podfizeni maji minimalni a zcela pfesné vymezenou autonomii pro
vlastni rozhodovéani. Motivace je zalozena na autorité. Vedle ofekdvani odmén za

splnéni ptikazi figuruje vyrazné i hrozba trestd za jejich nesplnéni. (Blazek 1999)

Autokraticky styl spo¢ivd v nazoru, ze manazer mize vydavat piikazy bez
jakychkoliv konzultaci, protoze on jediny ma moc a opravnéni fidit. Vhodny je jen
Vv piipadech, kdy 4 byt zdsadn€ zménéna organizacni struktura firmy nebo kdyz ma
firma pracovni sily s nizkou kvalifikaci. Pak uplatnéni tohoto stylu vede k rychlému

odstranéni nedostatkd i ke splnéni velmi naro¢nych cilii. (Némec 1998)

Dany styl je rovnéz nezbytnym v krizovych situacich, kde zachrana lidskych
zivoti, ¢i velkych materidlnich hodnot zavisi na rychlém a plné koordinovaném zéasahu.

(Blazek 1999)

2. Demokraticky styl

Demokraticky, spolutcastnicky styl je zaloZen na tom, Ze na rozhodovani se
spolutcastni vSichni ¢lenové pracovni skupiny na zakladé¢ demokratické diskuse,
S vyuzitim volného a obousmérného toku informaci mezi vedoucim 1 podiizenymi.
Rozhodujici slovo po vyslechnuti a posouzeni vSech nazorit mé vSak vedouci. Tento styl
ovSem predpoklada, Ze manazer, jeho spolupracovnici 1 podfizeni jsou vysoce
kvalifikovani. Vyhodou jsou vynikajici vysledky pii feSeni ukold, na druhé strané vSak
muze dochazet k pomalému rozhodovani. Proto je nezbytné, aby vrcholovy

management stanovil hlavni cile a naplioval acel prohlaSeni o poslani firmy. (Némec

1998)

Participativni styl vedeni je zalozen na tom, Zze vedouci zpravidla formuluje
ukoly a postupy jejich feSeni za i€asti svych spolupracovnikil. Tato kooperace obvykle

spo¢iva v tom, Ze vedouci ptedlozi problém, shromaZzd'uje navrhy na jeho feSeni a
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pro vlastni rozhodovani spolupracovnikii vedouci vymezuje relativné Sife. Motivace je
zaloZena piedevs§im na ocekavani odmén a na aktivni spoluticast na piipraveé rozhodnuti.

(Blazek 1999)

3. Liberalni styl

Liberalni styl — manazer podnécuje napady svych podiizenych, vede je k vysoké
tvofivosti a pfitom je jim jakymsi konzultantem. Uplatiiovani tohoto stylu je vhodné
zejména u firem vyzkumného a vyvojového zaméfeni. NebezpeCim je, Ze se mohou
rozchézet cile jednotlivei s cili firmy. Pro vétSinu hospodarskych organizaci je proto

tento styl nevhodny. (Némec 1998)

Liberalni styl vedeni, zde jde o relativné velkou autonomii spolupracovniki.
Vedouci rozhoduje pouze o zékladnich cilech a o téch zdlezitostech, které se tykaji
koordinace fizeného kolektivu jako celku. Nicméné i tato rozhodnuti obvykle se svymi
spolupracovniky ve fazi ptipravy projednava. Vse ostatni je svéfovano tém, ktefi dané
ukoly vykonavaji. Hlavni role vedouciho spociva v podpote prace spolupracovnikii
cestou predavani ¢i zprostfedkovavani dilezitych informaci, pomoci pfi prekonavani
piekazek, které ptesahuji jejich moZnosti a zprostfedkovavani vazeb mezi partnery.

(Blazek 1999)

2.9 Prilezitosti a ohroZeni, silné a slabé stranky organizace

(SWOT analyza)

Nazev SWOT analyzy je odvozen od prvnich pismen anglickych nazvi, a sice:

Strengths = silné stranky, Weaknesses = slabé stranky, Opportunities = pftileZitosti,

Tthreats = hrozby.
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Obrazek 3: Vyuziti vysledkt komplexni analyzy pro SWOT analyzu.
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Zdroj: Blazkova (2007)

Pti SWOT analyze se analyzuji faktory interni, tedy silné i slabé stranky, a

faktory externi neboli ptilezitosti a ohrozeni. Jednotlivé faktory se uspotadaji do tzv.

SWOT matice. (Blazkova 2007)

Jeji podstatou je to, Ze se pii ni identifikuji faktory a skutecnosti, které pro

objekt analyzy predstavuji silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby okoli. (Ketkovsky,

Vykypél 2006)

Silné stranky — za silnou stranku jsou povaZovany ty interni faktory, diky kterym
ma firma silnou pozici na trhu. Pfedstavuji oblasti, v kterych je firma dobrad. Lze je

pouzit jako podklad pro stanoveni konkurencni vyhody. Jednd se o posouzeni

podnikovych schopnosti, dovednosti, zdrojovych moZznosti a potenciélu.

Slabé stranky — jsou pfesnym opakem silnych stranek. Firma je v nécem slaba,

uroven nékterych faktorii je nizka, nékdy nedostatek urcité silné stranky znamena

slabou stranku, coz brani efektivnimu vykonu firmy.
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Prilezitosti - pfrilezitosti pfedstavuji moznosti, s jejichz realizaci stoupaji
vyhlidky na rGst ¢i lepSi vyuziti disponibilnich zdroji a ucinnéjsi splnéni cild.
Zvyhodiuji podnik vici konkurenci. Aby je mohl podnik vyuzit, musi je nejprve
identifikovat. Teprve po jejich vyuziti s nimi mize pocitat.

Hrozby — neptizniva situace ¢i zména v podnikovém okoli znamenaji prekazky
pro ¢innost. Mohou znamenat hrozbu upadku ¢i nebezpeci neuspéchu. Podnik musi

rychle reagovat odpovidajicim zpiisobem, aby je odstranil ¢i minimalizoval. (Blazkova

2007)

Obrazek 4: Ptiklady jednotlivych faktord ve SWOT

Silné stranky Slabé stranky

- siln& znacka - nedostatek marketingovych zkuSenosti

- dobré povédomi mezi zakazniky
- cenova vyhoda diky know-how

- exkluzivni pfistup k ptirodnim zdrojim

- Spatné umisténi firmy
- §patna reputace mezi zakazniky

- nedostateény pfistup K distribu¢nim

- aktivni pfistup k vyzkumu a vyvoji cestdm
- vysoké néklady
Prilezitosti Hrozby

- nov¢ technologie

- nenaplnéné potieby zakazniki

- odstranéni mezinarodnich bariér
- rozvoj novych trhi

- akvizice, joint ventures

- vstup novych konkurentd na trh

- konkurenti s niz§imi naklady, lep$im
vyrobkem
- nova regulacni opatfeni, dafova
zatizeni

- zmény v zakaznikovych preferencich

- zavedeni obchodnich bariér

(Ketkovsky, Vykypél 2006)
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2.10 Finan¢ni a nefinan¢éni ukazatele

2.10.1 Finan¢ni ukazatele

Vétsina finanénich ukazateli vychézi z finanéniho ucetnictvi, zalozeném na
ucetnich standardech; jsou dulezitymi ukazateli pro méfeni financni vykonnosti

podnikt, pro danové ucely a pro kapitalové trhy. (Synek 2008)
Mezi nejcastéji sledované a hodnocené ukazatele finan¢niho charakteru patfi:

- zadluZenost podniku

- celkova likvidita

- bézna likvidita

- urokové kryti

- doba obratu pohledavek

- doba obratu kratkodobych zavazka

- doba obratu aktiv

- rentabilita trzeb

- rentabilita celkovych aktiv

- vyvoj osobnich nékladl a pfidané hodnoty

- iroven finan¢ni paky (www.edotace.cz)

V hodnoceni podnikti ptevladaji finan¢ni ukazatele a jejich soubory, tj. ukazatele
vyjadiené v penézich a postihujicich finanéni stranku hospodateni podnikt. Jsou to jak
absolutni ukazatele (aktiva, vlastni kapitél, trzby, ndklady, zisk, z novéjSich EBIT, EAT,
EVA, NPV), tak ukazatele relativni (ROE, ROI, ROS, CFROI). Dil¢i kazatele jsou
obvykle seskupovany do skupin, hodnoticich urcité oblasti podnikové ¢innosti (vyuziti

aktiv, rentabilitu, likviditu, zadluZenost aj.).(Synek 2008)

Za hlavni problémy ¢i nedostatky spojené s jejich pouzitim jako hodnoticich
systémi podniku se povazuji tyto skutec¢nosti:
- finan¢ni ukazatele jsou spojeny s kratkodobymi cili, a protoZe jsou zaloZeny na
ucetnich, historickych datech, nepostihuji zadné strategicky dulezité oblasti, které by

bylo moZzné témito ukazateli hodnotit,
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- jsou zalozeny na analyze historickych vysledkii a jsou nevhodné pro piedpovédi

budouciho vyvoje a pro tvorbu strategie; jsou zpozdénymi ukazateli,
- jsou-1i pouzity k vyjadreni cilu, existuje nebezpedi jejich ,,ptikraslovani®,

- ukazuji disledky, nikoli pfi¢iny negativnich jevii; nékteré ¢innosti podniku nepostihuji

témer vibec. (Kislingerova 2008)

VeétSinu absolutnich 1 pomérovych ukazatela 1ze vycislit az po skonceni t¢etniho
obdobi a maji proto historicky charakter. Orientace na né vede k orientaci na
kratkodobé cile a opomiji cile dlouhodobé. Rovnéz se postrada jejich zjevna spojitost se
strategii podniku. Jejich oponenti tvrdi, Ze jde o jednorozmérny pohled na cinnost
podniku. Tvrdi, Ze ,,¢im méné rozumite podnikéni, tim vice se spoléhate na Gcetni ¢isla*
a ,,¢im blize jste provozu, tim vice vyuZzivate nefinancni ukazatele, které mohou byt
cennou pomoci, jak zlepsit fizeni*, nebo Ze ,,ndkladové Ucetnictvi je vefejny nepftitel

produktivity ¢islo jedna* (Goldratt 1990)

Financ¢ni ukazatele (vétSinou ro¢ni nebo mésic¢ni) jsou spojeny s kratkodobymi
cili, a protoZze jsou zalozeny na Ucetnich, historickych datech, nepostihuji Zzadné
strategicky dilezité oblasti, které by bylo mozné témito ukazateli hodnotit. Jsou
zalozeny na analyze historickych vysledkl a jsou nevhodné pro ptedpovédi budouciho
vyvoje a pro tvorbu strategie, jsou zpozdénymi ukazateli. Jsou-li pouzity k vyjadieni
cili (vétSinou vychdzejicich z rentability vlastniho kapitalu a Cistého zisku), existuje
nebezpeci jejich ,pfikraSlovani“ managementem (manipulace s vysledkem
hospodateni); ukazuji disledky, nikoli pfi¢iny negativnich jevli (napf. nevysvétli, ze
stagnujici trzby jsou disledkem zastaralych vyrobkil). Nékteré aspekty ¢innosti podniku
nepostihuji témét viibec (napf. vliv prostfedi, inovace, spokojenost zakaznika, vyznam
intelektudlniho kapitalu, ktery (a¢ casto hlavni vyrobni faktor) neni vykazovan ve

finan¢nich vykazech. Jsou €asto neprihledné a nespolehlivé (Hansen 2001).

Nedostatky finan¢nich ukazateli by mélo eliminovat zavedeni nefinan¢nich
ukazatelli do hodnoticich systémd, jejichz ,,plnéni* ma slouzit jako dikaz toho, zZe byly
splnény 1 dal$i aspekty vykonnosti, které vedou k dlouhodobé prosperité. Jsou
povazovany za vedouci ukazatele. Neznamena to, Ze s nefinanénimi ukazateli — Casto
vyjadtenymi v naturdlnich (fyzikalnich) - nejsou spojeny Zadné nedostatky nebo

nevyhody. (Synek 2008)
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2.10.2 Nefinan¢ni ukazatele

Pti vybéru nefinancnich ukazateli musime vychazet z dlouhodobych cili a
strategie kazdého jednotlivého podniku. Nefinan¢ni ukazatele by mély byt v pfi¢inné
souvislosti s dlouhodobymi, strategickymi cili a jejich dosahovani by mélo byt plnénim
cili. Mély by byt tak vymezeny, abychom v budoucnu mohli fici, zda doslo k jejich
zméné, at’ uz zadouci nebo nezadouci, nebo nikoli. Proto je velkym problémem
méfitelnost ukazatelii. M¢étitelné ukazatele, s jejichz méfenim nejsou velké problémy,
jsou V literatuie oznaCovany jako ,,tvrdé“. Sem namatkou patii sniZzeni poctu reklamaci,
zvySeni poctu zdkaznikli, zvySeni podilu na trhu, snizeni pribézné doby vyroby,
zkraceni doby obsluhy zakaznika aj. Nejobtiznéjsi je méfeni tzv. mekkych ukazatelu,
jako jsou, jak ukazuji riizné prizkumy, napi. inovace, firemni kultura, zapojeni
zaméstnancl, zlepSeni dobrého jména firmy, spokojenost nebo vérnost zékaznika,

zlepSeni pracovniho prostiedi, zvyseni kvalifikace pracovnikt. (Kislingerova 2008)
Nefinanc¢ni ukazatele jsou napf.:

- podnikatelska historie

- OKEC

- Zaméstnanost v regionu

- primérna mzda v regionu

- citlivost na mozné kurzové rozdily

- struktura odbératelti

- z&vislost na hlavnim odbérateli

- vyskyt upadcti u ekonomicky spjaté skupiny (www.edotace.cz)

- podil zakaznikil s vérnostni kartou

- primé&rna velikost ndkupu

- podil obratt platebni kartou

- uspésnost reklamnich akci

- podil rychloobratkového zbozi

- podil reklamaci

- obratkovost zbozi
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- rozsah zasoby zboZzi

- Cetnost chybéjiciho sortimentu

- hodinovy vykon

- ndklady logistiky

- naklady spravy

- spokojenost zaméstnancli

- pocet zlepSovacich navrht

- rozpocet na inovace

- mira automatizace a vyuziti IT (Synek 2008)

Nefinanéni ukazatele jsou vyjadfovany v ruznych jednotkdch — v case,
procentech, kusech, jako primér apod.; pro nefinancni ukazatele neexistuje spolecny
jmenovatel. Proto je dilezité, aby nefinancni ukazatele mély pficinnou vazbu na cile
spoleCnosti, vyjadifené ve finan¢nich ukazatelich; tak tomu casto neni a nespravné
nefinanéni ukazatele zaméti pozornost na nespravné cile. Problémem je i statisticka
spolehlivost ukazatele, zda skutecné¢ méii vliv ukazatele na cil, ke kterému ma vést,

nebo zda jde o pouhou statistickou chybu. (Kislingerova 2008)

Synek (2008) dodava, Ze hodnoceni nefinancnich ukazatell vyZaduje cas

hodnocenych 1 hodnoticich pracovnik, ktery by mohli vénovat napt. zdkazniklim.

2.11 Vize a cile organizace

2.11.1 Vize

Vize predstavuje soubor specifickych idedlti a priorit firmy, obraz jeji Gspésné
budoucnosti, ktery vychazi ze zakladnich hodnot nebo filozofie, se kterou jsou spojeny
cile a plany firmy. Vize dava odpovéd, jak bude podnik vypadat v budoucnosti. Vize
vyzaduje, aby kazdy pochopil a pfijal roli pfi jeji realizaci a vyuzivani hodnot, které
obsahuje. Jadrem kazdé vize je ,vysledek™, kterého mé& byt dosazeno v zajmu
zékaznika. Konkrétni obsah vize zavisi na firmé 1 na odvétvi, v némz firma pusobi.

(Kotler, Armstrong 2001)
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Skute¢na podnikova vize je strategicky dokument, ktery vyjadiuje smysl
existence podniku, pomaha urCovat podnikatelské cile a usmérfiuje zpusoby jejich
dosahovani prostfednictvim spole¢nych hodnot sdilenych v§emi pracovniky.(Horékova,

Stejskalové, Skapova 2000)

Vize musi byt jasné formulovand, realistickd a dobfe komunikovatelna. (Kotler,

Armstrong 2001)

Vize shrnuje zakladni principy, které jsou neménné bez ohledu na vyvoj
okolnich podminek. Jde o kombinaci dlouhodobych, nadcasovych zasad, strategii a
postuptl, které se ptizpiisobuji ménicimu se svétu. Sila vize spociva v tom, ze je vSem

¢leniim organizace spolecna. (Jakubikova 2008)
2.11.2 Cile

Pti jakékoli ¢innosti je dobré formulovat jeji smysl a stanovit cil kondni. Kromé
toho, Ze ,,jdeme za svym cilem® je dobré, kdyz vyjdeme na tuto cestu naplnéni svym
poslanim. Proto by si i podnikatel m¢l uvédomit a stanovit poslani své ¢innosti. Dalo by
se fici, ze poslanim podnikatele je uspokojovat cizi potieby a jeho zdkladnim cilem je

dosahnout pfitom co nejvétsi zisk. (Synek 1998)

Cile jsou specifikované budouci stavy, které maji byt dosazeny. Cile je tfeba
urovat ve vSech oblastech, které maji vliv na vykonnost a dlouhodobou prosperitu
organizace. Cile museji urovat postaveni na trhu, inovace, produktivitu, materialni a
finan¢ni zdroje, rentabilitu, vykonnost a zodpovédnost manaZerd, postoje a produktivitu

pracovniku a socialni zodpovédnost.(Donnelly, Gibson, Ivancevich 1997)

Proces stanoveni cilti podnikéani je vazan na fadu okolnosti, napt. zalezi na oboru
podnikéani, na situaci na trhu, na umisténi podniku, na potfebném kapitalu, na volbé
formy a pravni upravé podnikéni. Pfi tomto rozhodovacim procesu je evidentni
dilezitost informaci a kvalita zpétné vazby. Ty jsou samoziejmé& zapotiebi nejen pfi
tvorbé cild, ale 1 pti jejich realizaci. Muze dochazek ke zménam, o nichz musim védét a
respektovat je. Je tfeba voli adekvatni formy a nastroje, které povedou k naplnéni nasich
cili. Proto je ucelné stanovit postupné kroky (dil¢i cile), které sméiuji k zadkladnimu

cili. (Synek 1998)
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2.12 Verejny sektor a verejna sprava, soukromy sektor a

soukroma sprava

2.12.1 Verejny sektor

Vefejnym sektorem rozumime tu oblast spoleCenské reality, resp. podsystém
jednotlivych sfér spoleCenského zivota, ktera se nachazi ve vetfejném vlastnictvi, v niz
se z politického hlediska rozhoduje vefejnou volbou a uplatiuje se v ni vefejna
kontrola, pfi¢emz ucelem fungovani vetejného sektoru je napliiovani vefejného zajmu a

sprava véci verejnych. (Ochrana 2001)

Dle Streckové (1998) je vetejny sektor ta cast narodniho hospodafstvi, ktera je
financovana z vefejnych financi, fizend a spravovana vetfejnou spravou, rozhoduje se

Vv ném vefejnou volbou a podléha verejné kontrole.
Mezi zakladni charakteristiky vetejného sektoru patfi:

- Je to sektor neprivatni — netrzni, o cendch jeho produkti a sluzeb se nerozhoduje na
trhu na zdkladé nabidky a poptavky, ale o vySi cen rozhoduji voleni zastupci

obyvatelstva (hlasy penézni jsou nahrazeny hlasy voli¢t - obyvatel).

- Zajistuje produkcei vetejnych statkii — organizace vefejného sektoru zajistuji zejména
takové potfeby spoleCnosti, u kterych nelze snadno technicky zjistit nebo neni
ekonomicky Uinosné zjistovat konkrétni uzivatele a konzumenty urcitych sluzeb a tim 1

ptimé nositele hospodatskych nakladd.

- Hlavnim kritériem uspé€Snosti neni zisk — kritériem UspéSnosti organizaci veiejného
sektoru je co nejkvalitnéjsi zajiSténi poZadovaného mnoZstvi vyrobkd a sluzeb pfi
dodrZeni zékladnich norem hospodéarnosti. V této souvislosti vznikd problém nizsi
hmotné zainteresovanosti pfislusnych pracovniki a problém dosahovani dobré

efektivnosti vynakladanych prostredk.

- Je fizen a spravovan organy vefejné spravy. Vefejnou spravu tvoii statni sprava a
samosprava meést a obci.
- Rozhoduje se vném vefejnou volbou, tj. politickym hlasovanim (kolektivni

rozhodovani). Vetejna volba piedstavuje kolektivni rozhodovéani bud’ v§emi, kterych se

piislusny disledek tyka nebo jen témi, kteti byli pro rozhodovani zvoleni.
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- Podléhd vetejné kontrole — je pravo a povinnost vefejnosti bud’ piimo, nebo
prosttednictvim svych zastupcli kontrolovat vefejnou volbu a duasledky jejiho

rozhodnuti. (Sebestova 2008)
Pekova, Pilny, Jetmar (2008) uvadéji, ze k zakladnim ¢innostem patii:
a) Zajistit potfebné vefejné statky.
b) Zabezpecit Casto i tzv. hrani¢ni statky.
¢) Pomoci vytvofit podminky pro fungovani soukromého sektoru.
d) Prispét k ekonomickému ristu.

e) Dosahnout vétsi spravedlnosti vV rozdélovani.

2.12.2 Klasifikace spravy

Zakladnim kritériem Clenéni spravy je to, zda jde o spravu vetejnych zaleZitosti
nebo zalezitosti soukromych. V dfivéj$i nauce bylo mozno rozdil mezi spravou
vetfejnou a spravou soukromou vyjadrit aspont uspokojiveé, v soucasné dob¢ se to zda
témet nemozné. Je tomu diky rozsifeni 1 neurcitosti vetfejného zajmu a v disledku toho

téZ rozmnoZovani sluzeb vefejnosti.

Je vsak tfeba uvést zdkladni aspekty rozliSovani vefejné a soukromé spravy. Z
véceného hlediska spocivad rozdil mezi vefejnou a soukromou spravou v mife pravni
vazanosti a také v cili, ktery soukromd nebo vetejna sprava sleduje. U soukromé spravy
se tradi¢né vychazi z predpokladu, Ze jeji nositel je volny ve svém jednani, nebot’ pravni
fad jej vaze pouze negativné - vymezuje mu jen ramec jednani. Vefejna sprava je
pravnim fadem vazana nejen negativné, ale i pozitivné stanovenim pusobnosti a
pravomoci kazdému jejimu vykonavateli zvlast, popt. druhové stejné skupiné
vykonavateli. Soukroma organizace si urcuje své cile a ukoly i metody potiebné k
dosazeni cili sama. Vefejnd organizace je povinna vykonavat ukoly stanovené v
zakonech a jinych pravnich pfedpisech nebo na zakladé usneseni zastupitelskych sborti
¢i nadiizenych organt. Vefejna sprava ma relativné maly prostor pro zménu zakladnich
ukold. Rozdily mezi vefejnou a soukromou spravou se spatfuji i v tom, Ze spravni
urady, organy, jakoZ i vefejnopravni organizace maji pfi vykonu nekterych zakladnich
vefejnych sluzeb monopolni postaveni. Uplatiovani postupti vlastnich managementu ve

vefejné sprave, je mimo jiné spojovano s relativni volnosti jednat. Do jaké miry je to
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mozné ve vykonu vefejné spravy, zlstava velkym problémem, jehoz feSeni je stale

oteviené. (Hendrych 2003)

2.12.3 Verejna sprava a jeji funkce

Pojem vefejnd sprava ma kotfeny v fimském pravu. Vefejna sprava je sprava
lidské spolecnosti zorganizované ve stat, se stitnim zfizenim. Vefejnou spravou se

rozumi:
- sprava uzemi (statu, kraje, obce),

- sprava véci (verejného sektoru, ke kterému ma vefejnost vlastnicka prava - jedna se o
véci movité, napt. dopravni prostfedky, a véci nemovité, napt. komunikace, budovy,

pozemky),
- sprava zaleZitosti (vefejné zaleZitosti, sluzby vetejnosti, sluzby ob¢antim),
- sprava financi (penéznich prostiedkl, vetejnych financi, vetejnych rozpoctl),

- sprava objektl (uzivani vetejnych objektd a zafizeni, pfirodnich zdroju, vefejnych

informaci). (Kéna 2010)

(Tome§ 2009) uvadi, ze nositeli vefejné spravy jsou statni a samospravné
vefejnopravni korporace, jako jsou kraje a krajské urady, obce a obecni ufady,
vefejnopravni fondy, vetfejnopravni oborové a zdjmové organizace, pokud jsou
vytvofeny na zéklad¢ zdkona a jim regulovany. Vefejnd sprava se vztahuje k oblasti
vetejnopravnich vztahl. Je to sprava statu jako celku, sprava vefejnych zaleZitosti ve
spolecnosti. Je zfizovana stitem ke spraveé véci vetfejnych (spolecného zdjmu vSech
nebo Casti obCanl) a jeji organy jsou obvykle voleny obcany podle pravidel
stanovenych pravnim fadem. Na rozdil od soukromé spravy zde plati princip: co neni

dovoleno, je zakazano.

V posledni dobé& je tendence pohliZet na spravu jako na fizeni a pojem sprava
nahradit pojmem management a ten uplatnit i v oblasti organizace a vykonu vefejnych
ukoli. (Hendrych 2003)
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2.12.4 Priciny existence verejného sektoru

Obrazek 5: Smi$ena ekonomika

Trhem
uloha

nabidky
poptavky
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—» trzni selhani

SMISENA EKONOMIK A

;
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Statni zasahy
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danové

vydajové
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Soukromy sektor
trzni alokace

soukromé

- rozhodovani
- vlastnictvi

- financovani
- produkce

- spotieba

l

— vladni selhani

Vefejny sektor

Produkce vetejnych
statkl

- vetejné rozhodovani
- kolektivni vlastnictvi

- vetfejné financovani
(pIné, Castecné)

Zdroj: Pekova, Pilny, Jetmar 2008
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Verejny sektor je v kazdém stit€é vyznamnou ¢asti narodniho hospodafstvi.
Existence vefejného sektoru je dasledkem selhéni trhu. Vefejny sektor a soukromy
sektor je charakteristickou symbiozou, vzajemné prospéSnym souZzitim v tzv. smiSené
ekonomice. Oba sektory, vetfejny, ktery je neziskovy, i soukromy, ktery je ziskovy, se
vzajemné¢ podminuji a doplnuji. Selhava-li jeden z nich, nastupuje druhy. Selhani

soukromého sektoru vede K rozvoji vetejného sektoru. (Pekova, Pilny, Jetmar 2008)

Ochrana (2001) tvrdi, Ze vefejny sektor funguje v pluralitnich demokraciich
Vv ramci tzv. smiSené ekonomiky, kdy vedle sebe koexistuje privatni sektor a vetejny
sektor. SmiSend ekonomika je charakteristickd mimo jiné koexistenci soukromého a
vefejného sektoru. Zakladni pfic¢ina existence vefejného sektoru je spojena s jevem
znamym jako tzv. trzni selhani, kdy trzni selhani jsou povazovéna za diivod pro vladni

zasahy.

Je ovSem tieba fici, ze uvedené pojmové vyjadieni neni uplné presné, protoze trh
spiSe v danych oblastech pfirozené absentuje. A protoze v nich objektivné chybi,

nemuZe tedy v danych oblastech selhavat. (Siegl, Stejskal, Stranska Kot’atkova 2011)

2.12.5 Manazerské funkce ve vefejném sektoru

K zékladnim funkcim fizeni (managementu) ve vefejném sektoru patii:
- planovani, které stanovuje vize, strategické i1 operativni plany, cile a cilové hodnoty
(indikatory). Dale stanovuje terminy a prostiedky k dosazeni cil;
- organizovani zahrnuje vhodné organizaéni struktury a proceni postupy, které zajist'uji
uskutecnovani planu;
- vedeni a motivovani, které spociva ve vedeni, motivovani a podnécovani organizace
vetejného sektoru k ¢innostem, jejich uskutecnéni je vymezeno v ramci planovani;
- monitorovani a kontrola, s vyuzitim zpé&tnych vazeb jsou c¢innosti usmérnovany tak,
aby cili bylo dosazeno ve stanovenych terminech a se stanovenymi zdroji.
(Pucek, 2009)

Siegl, Stejskal, Stranska Kotatkova (2011) uvadeji, Ze vymezeni manazerskych
funkci je podobné v soukromém a vefejném sektoru. Zakladem je samoziejme pojeti ze

soukromého sektoru. Obsah samotnych funkci je upraven o specifika vefejného sektoru:
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2.12.6 Soukromy sektor

Soukromy sektor je v literatufe definovan jen ztidka a velice strucné. VétSina

definic vypada takto: ,,Soukromy sektor je to, co neni vefejny sektor. “

Soukromy sektor je Cast ekonomiky, kterd neni statem kontrolovana a je fizena
jednotlivci za Gcelem zisku. Soukromy sektor zahrnuje vSechny pro-ziskové podniky,

které nejsou ve vlastnictvi nebo provozované vladou. (www.investopedia.com)

Tomes (2009) rozvadi definici soukromé spravy trochu vice: Nositeli soukromé
spravy jsou korporace a asociace ziizené podle obCanského ¢1 obchodniho zdkona nebo
podle ptedpist regulujicich dobrovolné sdruzovani obcanti. Regulace soukromopravni
sféry, tj. stanoveni pravidel pro jeji chovani a konani, necini z této oblasti sféru
vetejnopravni. Soukroma sprava se vztahuje k oblasti soukromoprdvnich vztahd. Pro
soukromou spravu je charakteristické, ze zavazuje pouze osoby, které jsou ve
specifickém dobrovolném vztahu k dané spravé (zaméstnanci podniku, ¢lenové spolku
apod.). Poméry v soukromé spravé se fidi pravnim faddem i vlastnimi pravnimi akty.
Rozhodovani v soukromé spravé nesmi byt v rozporu se zdkonem. Zakon je zavazny i
pro instituce vykonavajici spravu. K vydani akti soukromé spravy neni tieba predchozi
zakonné Upravy, mohou byt vydavany i ve vécech pravem neregulovanych. Jde pak o
vnitini fidici akty ptisluSnych instituci, napt. organizacni fady, stanovy. Rozhodovani

soukromé spravy ma tedy podobu ,,co neni zakazano, je dovoleno®.

2.12.7 Odlisnosti managementu verejného a soukromého sektoru
Nejzavazngj$imi rozdily jsou tyto:

- Ve vefejném sektoru pocituje disledky rozhodnuti managementu Siroka vefejnost.

- Ve vefejném sektoru existuji pfedem definované omezeni a pravidla jednani.

- Cely vetejny sektor je v podstaté zavisly na prvotnich politickych rozhodnutich.

- UspéSnost fungovani podniku se pozna vétSinou na velikosti zisku ¢i trzniho podilu,

kdezto ve vefejném sektoru nelze tato méfitka uplatiiovat. (Siegl, Stejskal, Stranska

Kotatkova 2011)

Pekova, Pilny, Jetmar (2008) tvrdi, Ze jsou rozdily ve vyuzivani managementu

ve vefejném sektoru. Mezi hlavni rozdily uvadéji:
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- ¢innosti ve vetfejném sektoru ovliviiyje politické rozhodovani o vefejnych potfebach;

- Cinnost instituci ve verejné spravé a v organizacich ve vefejném sektoru a Cinnost
manazerud je ovlivilovana pravnim prostiedim a tedy 1 zakonodarci, vefejnou kontrolou,
vcetné kontroly ze strany zdkonodarcti, nezavislou vnéjsi odbornou kontrolou a zpétnou

vazbou od obcanli
- rozhodovéni ve vefejné sprave je siln€ ovliviiovano pravnim rfadem;

- ve vefejné spravé a v organizacich ve vefejném sektoru je typickd neexistence
ziskového motivu, takze nelze vyuzit ziskovy motiv k méfeni vykonnosti, coz

znesnadnuje méfit a hodnotit jejich vykonnost a celkovou efektivnost.
9 zasadnich odlisnosti dle Streckové (1998):
- vétsi meftitka, komplexnost a Siroka spoleCenska baze,
- vEtsi fizeni pravidly a zdkony — mensi rozsah individudlni tvofivosti a iniciativy,
- vétsi vyznam politickych prvk,
- neméfitelnost nékterych ¢innosti vetejného sektoru,
- skladani ucth publiku vétsiho rozsahu,
- hierarchicka a byrokraticka struktura,
- podstatné vétsi vliv dominantnich profesi,
- zplsoby financovani,

- zasadné odli$na orientace sektoru.
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3. CIL A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni a komparace managementu ve vetfejné a

soukromé spravé a stanoveni navrha vedoucich k jejich rozvoji.
3.2 Metodika

3.2.1 Studium odborné literatury

Prvnim krokem bylo prostudovani odborné literatury, kterd se zabyva danym
tématem. Pfevaznou cast informaci jsem Cerpala z ceské a cizojazy¢né literatury,
dopliikovym zdrojem byly zdroje internetové. Knihy jsem si nejcastéji pujcovala
v Akademické knihovné Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&ovicich a v Knihovng

AV CR, nékolik knih jsem také ziskala prostiednictvim sluzby Knihy Google.
3.2.2 Charakteristika vybranych organizaci

Pro potieby této prace jsem si vybrala organizace, které plsobi v Jihoceském
kraji a zabyvaji se poskytovanim socialnich sluzeb. Celkem se dotaznikového Setfeni
zucastnilo 40 organizaci (20 z vetejného sektoru a 20 ze sektoru soukromého), potazmo
jejich vrcholovi manazefti, kterym byl mnou vytvofeny dotaznik urcen. Organizace jsem
vybirala s dirazem na to, aby bylo dosazeno co nejvétsi homogenity — poskytuji
socialni sluzby, maji od 10 do 50 zaméstnanct. Po splnéni uvedenych podminek, byl

vybér spolecnosti zatazenych do dotaznikového Setfeni nahodny.

Vhodné organizace jsem hledala na internetu, o nékterych jsem védéla jiz
z minulych zkuSenosti a né€které mi doporucili znami.

Prvnim d@vodem vybéru organizaci, které se zabyvaji prav€ poskytovanim
socidlnich sluzeb, je (dle mého ndzoru) fakt, ze systém socialnich sluzeb (ve staté, v
kraji) ukazuje celkovou uroven vyspélosti spole¢nosti. Dalsim divodem k vybéru je

osobni zainteresovanost V daném tématu.
3.2.3 Provedeni analyz prostredi

V této Casti jsem nejprve popsala spolecné rysy vetfejného a soukromého

sektoru, v druhé casti jsem se zaméfila na odli$nosti obou sektorti a to predev§im na
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legislativu, financovani, platy zaméstnanct, osobni dojem z vrcholovych manazert ¢i

zameéstnancu a dalsi.
3.2.4 Shér dat

Jednou z nejcastéjSich a nejbéznéjSich metod zjistovani informaci je dotaznik,
proto jsem data potiebna pro ucely této prace ziskala pravé pomoci dotazniku. Dotaznik
obsahuje celkem 22 otazek, pti¢emz nckteré otazky jsou uzaviené se Skalou nabizenych
odpovédi, ze kterych dotazovani vybirali vzdy jednu, ktera se nejvice blizi jejich
nazoru, jiné otazky jsou oteviené a respondent se k nim vyjadiuje svymi slovy podle

vlastniho uvazeni.

Po vypracovani dotazniku, bylo nutné ovétit, zda bude pro dotazované top
manazery, kterym je ur€en, srozumitelny. Oslovila jsem tedy 5 vrcholovych manaZert
S prosbou o vyplnéni tisténé verze dotazniku. Poté, co dotaznik vyplnili, byli dotdzani,

zda v§em otdzkdm porozuméli. VSichni shodné odpovedéli, ze dotazniku rozumi.

Dotazniky jsem manazerim piedlozila Vv tisténé podob€, pouze po dohodé
s nékterymi manazery jsem jim dotaznik poskytla elektronicky. Jak uz jsem uvadéla,
téma ,,Management ve vefejné a soukromé spravé™ je velice rozsahlé, proto jsem se pro
ucely této prace omezila pouze na motivaci, planovani, komunikaci, lehce jsem se také
dotkla tématu silnych a slabych stranek, prilezitosti a hrozeb organizace a cilt, které si
organizace stanovuji. Témito sméry jsou také zaméfeny otdzky pouZité ve vytvoreném

dotazniku.
3.2.5 Zhodnoceni soué¢asného stavu

Dotaznik, se kterym jsem oslovila vrcholové manazery 40 organizaci ptisobicich
Vv oblasti poskytovani socidlnich sluZzeb, obsahuje celkem 22 otdzek. Data ke zpracovani
tvoii odpovédi na jednotlivé otazky tohoto dotazniku. Odpovédi jsem vyhodnotila,
porovnala, secetla, zaznamenala v grafech pomoci programu Microsoft Excel a slovné

popsala.
3.2.6 Komparace

Po zpracovani dat z dotazniku jsem provedla komparaci odpovédi vetejného a
soukromého sektoru na vybrané otazky. Porovnani probéhlo v téchto celcich: motivace,

komunikace, planovani, vedeni, silné a slabé stranky, ptilezitosti a ohrozeni.
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3.2.7 Navrhy na rozvoj organizaci

V posledni ¢asti diplomové prace jsem s ohledem na vysledky dotaznikového

Setfeni navrhla vhodné zpusoby rozvoje organizaci, které je mozné pouzit.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH ORGANIZACI

Pro tucely diplomové prace jsem si zvolila 40 organizaci, které pulisobi
Vv socialnich sluzbach v Jiho¢eském kraji. Z téchto 40 spole¢nosti pusobi 20 v sektoru
vefejném a 20 v sektoru soukromém. Omezujicim kritériem pii vybéru téchto
organizaci byla pozadovana homogenita organizaci — v§echny poskytuji socidlni sluzby,
vSechny maji od 10 do 50 zaméstnanci. Po splnéni téchto podminek, byl vybér

organizaci, zafazenych do dotaznikového Setfeni, nahodny.
- Socialni sluzby v Ceské republice poskytuji:

- nestatni neziskové organizace,

- obce a kraje,

- organizacni slozky obci a kraji,

- ptispévkové organizace obct, kraji, MPSV,

- podnikatelské subjekty - pravnické i fyzické osoby.
Legislativni podminky v Jihoceském kraji

V Jiho&eském kraji je uplatiiovana legislativa platna pro celou Ceskou republiku.
Na trovni jednotlivych kraji CR neni zakladni legislativni rdmec poskytovani
socialnich sluzeb dale specificky upravovan. Zakladnim pravnim piedpisem, ktery
upravuje podminky poskytovani socidlnich sluzeb je Zikon ¢. 108/2006 Sb., o

socialnich sluzbach.
Struktura socialnich sluZeb v Jiho¢eském kraji

Na turovni JihoCeského kraje je oblast zajisténi socidlnich sluzeb feSena na
centrdlni urovni (dle Zakona o socidlnich sluzbach). NejpocetnéjSimi skupinami
ptijemct socidlnich sluzeb jsou zejména seniofi, lidé se zdravotnim postizenim, rodiny s

détmi, ale také lidé, kteti z rliznych diivodu Ziji "na okraji" spole¢nosti.
Podle formy poskytovani rozdélujeme socialni sluzby na:
- pobytovée (sluzba spojend s ubytovanim v zafizeni socialnich sluzeb),

- ambulantni (osoba dochazi nebo je dopravovéana/doprovédzena do zafizeni socialnich

sluzeb),
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- terénni (sluzby jsou poskytovany osob¢ v jejim pfirozeném socidlnim prostiedi).
Podle druhu rozdé¢lujeme socialni sluzby na:

- socialni poradenstvi,

- sluzby socialni péce,

- sluzby socialni prevence.

Struktura pracovniki v socidlnich sluzbach v Jiho¢eském kraji
V socialnich sluzbach v Jiho¢eském kraji vykonavaji odbornou ¢innost:

- socialni pracovnici,

- pracovnici v socialnich sluzbéch,

- zdravotni¢ti pracovnici,

- pedagogicti pracovnici,

- manzel$ti a rodinni poradci a dalsi odborni pracovnici, ktefi pfimo poskytuji socialni

sluzby,
- dobrovolnici za podminek stanovenych zvlaStnim pravnim piedpisem.
Financovani socialnich sluzeb

Mechanismus financovani socidlnich sluzeb vychazi ze zdkona ¢. 108/2006 Sb.,

o socialnich sluzbach.
Zdroje financovani:

- Vetejné zdroje - dotace ze statniho rozpoctu, dotace z rozpocti krajii a obci, dotace z
fondl Evropské unie, pfispévek zfizovatele (v ptipadé prispévkovych organizaci),
tthrady od zdravotnich pojistoven za poskytnutou zdravotni pééi, piispévky od Utadt
prace
- Soukromé¢ zdroje — dary, sponzorstvi, dédictvi
- Vlastni zdroje- vynosy z vlastni ¢innosti, vynosy z doplitkové (vedlejsi) Cinnosti,
pfijmy z prodeje nebo prondjmu majetku, ptijmy z reklamy

Vyse uvedené zdroje maji moznost vyuzivat vSichni registrovani poskytovatelé

socialnich sluzeb (tj. sektor vetejny i sektor soukromy).
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Vyse plati

Podle Statistickych daji o socialnich sluzbach, které na svych strankach
zvefejituje Ministerstvo prace a socidlnich véci, si peCovatel ve vefejném sektoru se
stiedoskolskym vzdélanim piedloni v priméru vydélal kolem 16 830 korun, tedy skoro
0 2 850 korun méné nez stfedoskoldk v podnikatelské sféfe. Socidlni pracovnici s
vys$sim odbornym vzdélanim pobirali néco ptes 25 200 korun, lidé se stejnym stupném
vzdélani v podnikatelském sektoru méli o 6 100 korun vic. Primérny plat socialnich
pracovnikit byl o 7 700 nizsi nez u jinych vysokoskolaki, proti podnikatelské sféfe se

lisil pry o 21 600 korun.
Standardy kvality socidlnich sluzeb

V ceském zakoné je definovano celkem 15 standardl kvality socialnich sluZeb,
ty jsou rozdéleny do 3 okruhl: procesni, persondlni a provozni. Standardy se tykaji
vSech socidlnich sluzeb, a proto jsou formulovany obecné¢ a z divodu jejich
porovnatelnosti jsou ¢lenény na dil¢i méfitelnd kriteria. Kontrolu dodrzovani standardi
kvality socialnich sluzeb provadi inspekce kvality socialnich sluzeb. Povinnost provadét

inspekce socialnich sluzeb ukladéa zakon €. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbéch.

Soukromy sektor zadné zavazné standardy kvality stanoveny nemad, zalezitost je

pouze na uvazeni spolecnosti.
Legislativa

Vetejny sektor se kromé Zéakona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach ftidi
témito pravnimi predpisy:
- Vyhléaska €. 505/2006 Sb., kterou se provadéji nékterd ustanoveni zakona o socidlnich
sluzbéach

- VyhlaSkou ¢. 239/2009 Sb., kterou je doplnéna vyhlaska ¢. 505/2006 Sb.

- Piiloha 1 k vyhlasce & 505/2006 Sb. - Cinnosti pro hodnoceni schopnosti zvladat
ukony péce o vlastni osobu a tkony sobé&stacnosti a odchylny zplisob hodnoceni téchto

ukontll u osob do 18 let véku
- Priloha €. 2 k vyhlasce ¢. 505/2006 Sh. — Obsah standardt kvality socialnich sluzeb

- Ptiloha ¢. 4 k vyhlaSce ¢. 505/2006 Sb. — Obory vzdé€lani, pfi jejichz absolvovani se

nevyzaduje absolvovani kvalifika¢niho kurzu pro pracovniky v socidlnich sluzbach
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- Zékon €. 206/2009 Sb., kterym se méni zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach,
ve znéni pozdé¢jSich predpisii
- Zakon ¢. 109/2006 Sb., kterym se méni nékteré zdkony v souvislosti s pfijetim zakona
o socidlnich sluzbach

Sektor soukromy se fidi pouze Zakonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach.
Socialni sluzby verejného sektoru v €islech (Jihocesky kraj, rok 2013)
Pocet uzivatela socialnich sluzeb: 24 048
Pocet neuspokojenych zadateli: 5 275
Primérny evidencni pocet zaméstnanci: 41 362,9

Soukromy sektor zadné podobné informace povinné nevykazuje, coz vyplyva

Z rozdilné legislativy.
Chovani vrcholovych manaZeri

Pti vypliovani dotaznikii jsem méla moznost se setkat s nékolika vrcholovymi
manazery jak soukromych organizaci, tak vefejného sektoru. Dle mého nazoru byli
manazeii ze soukromého sektoru ochotnéj$i ke spolupraci, dotazniky vypliovali
S podstatné vyS$im zdjmem oproti manaZerim ze sektoru vefejného, také jejich
pusobili dustojnéji.

Chovani pracovnikii

Ve vefejném sektoru vypadali zaméstnanci daleko vice zaneprdzdnéni nez
v sektoru soukromém. Dle mého dojmu tito zaméstnanci provadéli pouze nezbytné
ukony, kter¢ tvori jadro poskytované sluzby, jakoby na nic dalSiho neméli ¢as (ani na
usmeév). Zaméstnanci soukromého sektoru si s ,,zakazniky* Cast&ji povidali, byli
celkové vstiicnéjsi.
Vzhled budov, zarizenost, vybaveni a dalsi

Vzhled budov je viceméné srovnatelny v obou sektorech. Co se tyCe zatfizeni a
vybavenosti, oba sektory jsou na dobré urovni, jen u soukromého sektoru mam pocit

vétsiho luxusu, prostory, které jsem méla moZnost navstivit, na m¢ ptsobily vkusnéji.
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5. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Z Tabulky 1 lze vycist, ze pramérny pocet zaméstnancti mezi lety 2008 a 2013
ma klesajici tendenci, vyjimkou je rok 2009, kde doslo k nartistu primérného poctu
zaméstnancl. Primérnd mzda od roku 2008 do roku 2013 vzrostla pfiblizné o 2 200 K¢,

tedy asi 0 13%.

Tabulka 1: Vyvoj pramérného poctu zaméstnancu a jejich praimérnych mezd v

organizacich poskytujicich socialni sluzby v JihoCeském kraji v letech 2008 — 2013

Rok Prﬁmévrny poc“iet Primérna mzda
zaméstnancl
2008 44 652,63 16 822
2009 49 557,47 17 817
2010 45 986,41 18 377
2011 44 659,35 18 507
2012 43 548,41 18 956
2013 41 362,90 19 035

Zdroj: MPSV CR

V JihoCeském kraji ptsobi celkem 711 organizaci, které poskytuji socidlni
sluzby, nejvice jich je v okrese Téabor, nejméné naopak v okrese Cesky Krumlov

(viz Tabulka 2).

Tabulka 2: Pocet organizaci poskytujicich socialni sluzby v Jiho¢eském kraji
podle okresti (2014)

Okres Pocet organizaci
Ceské Budgjovice 92
Cesky Krumlov 70
Jindfichtiv Hradec 94
Pisek 94
Prachatice 84
Strakonice 84
Téabor 193
Celkem 711

Zdroj: Registr poskytovatelii socialnich sluzeb v CR
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Dotaznikové Setieni

Sbér dat jsem zahdgjila 17. 2. 2014 a ukoncila 25. 3. 2014. Neékteré vrcholové
manazery jsem s prosbou o vyplnéni dotazniku navstivila osobné, jiné jsem oslovila
emailem, vyplnéni zbylych dotaznikli mi zprostfedkovali pfatelé a znami. VSechny
dotazniky byly vyplnény dle pokyni a byly vyplnény tplné, tudiz jsem zadny dotaznik

nemusela vyfadit z vyzkumu.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 40 respondentt, 20 pracujicich ve

vetejném sektoru a 20 pracujicich v sektoru soukromém (4. otdzka v dotazniku).

1. Otazka: Pohlavi

Z Obrazku 7 lze vycist, Ze ze soukromého sektoru odpovidalo na dotaznik 9
muzi (45%) a 11 zen (55%), kdezto v sektoru vetejném to bylo pouze 5 muzi (25%) a

15 zen (75%) viz Obrazek 6.

Obrazek 6: Vetejny sektor - Pohlavi

B muzi

B Zeny

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 7: Soukromy sektor — Pohlavi

45%
B muzi

5504 B Zeny

Zdroj: Vlastni vyzkum

2. Otazka: Vék

Vék respondentti byl rozdélen do péti kategorii. Tyto kategorie jsou: do 25 let,
26 — 35 let, 36 — 45 let, 46 — 55 let, 56 a vice let.

Na Obrazku 9 vidime, ze nejpocetnéjsi skupinou soukromého sektoru byla
vékova kategorie 26 — 35 let, kterou nasledovala vékova kategorie 36 — 45 let.

Veiejny sektor (Obrazek 8) byl nejvice zastoupen vékem 46 — 55 let, potom
S mirnym odstupem nasleduje vék 36 — 45 let. Za zminku také stoji fakt, Ze vefejny
sektor nezastupuje Zadny respondent ve v€ku do 25let, u soukromého sektoru je to

pouhy jeden dotazovany.
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Obrazek 8: Vetejny sektor - VEk

15% 0% 10%

mdo 25 let

m26 - 35 let
m 36 - 45 let
m 46 - 55 let

56 a vice

30%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 9: Soukromy sektor - Vék

5% 5%

mdo 25 let

m 26 - 35 let
m 36 - 45 let
W46 - 55 let

56 a vice

Zdroj: Vlastni vyzkum
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3. Otéazka: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentil je rozdéleno opét do 5 skupin, a sice:
sttedni bez maturity, stfedni vSeobecné s maturitou, sttedni odborné s maturitou, vyssi
odborné¢ a bakalatskeé, vysokoskolskeé.

Pouze stfedni vzdélani bez maturity nemél nikdo z dotazovanych z obou sektor.
Vice vysokoskolsky vzdélanych top manazerti pracuje v soukromém sektoru, konkrétné
sedm, oproti ¢tyfem ze sektoru vefejného.

Vyssi odborné a bakaléiské vzdélani je u obou sektorti srovnatelné: soukromy
sektor Ctyfi respondenti, vetejny sektor pét respondenti.

Podobné je tomu i u stfedniho odborného vzdélani s maturitou: soukromy sektor
sedm dotazovanych, vetfejny sektor Sest dotazovanych.

VEtsi rozdil je opét u sttedniho vSeobecného vzdélani s maturitou: soukromy
sektor dva manazerfi, vefejny sektor pét manazert. Procentni hodnoty, které zobrazuji
nejvyssi dosazené vzdélani ve vefejném/soukromém sektoru Ize vidét na Obrazeich 10 a
11.

Obrazek 10: Vetejny sektoru - Nejvyssi dosazené vzdélani

0%

W stfedni bez maturity

M stfedni vSeobecné s
maturitou

B stfedni odborné s
maturitou

B vyssi odborné a
bakalaiské

vysokoskolské

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 11: Soukromy sektoru - Nejvyssi dosazené vzdélani

0% 10%

B stfedni bez maturit
35% y

M stfedni vSeobecné s
maturitou

B stfedni odborné s
maturitou

35% ® vyssi odborné a

bakalarské

vysokoskolské

20%

Zdroj: Vlastni vyzkum

5. Otazka: Jsou Vasi zaméstnanci dostate¢né motivovani?

Z Obrazkih 12 a 13 je patrné, Ze na patou otdzku v dotazniku odpovidal
soukromy sektor pfevazné ,,an0“ a ,,spise ano®, stejn¢ tak jako sektoru vetejny.

V souctu ma ale soukromy sektor vice kladnych odpovédi nez sektor vetejny.
Konkrétné soukromy sektor: ,,ano“ — sedm odpovédi, ,,spiSe ano* — deset odpoveédi;
vetejny sektor: ,,an0* — dvé odpovedi, ,,spiSe ano* — deset odpovédi.

Z vetejného sektoru odpoveédeli na tuto otazku tii manazefi ,,ne* a pét manazeri
,»Spise ne“, soukromy sektor je na tom o néco lépe, a sice jedna odpoveéd ,,ne* a dvé

odpovédi ,,spiSe ne”.
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Obrazek 12: Vetejny sektor - Jsou Vasi zaméstnanci dostate¢né motivovani?

15% 10%

®ano
B spiSe ano
® spiSe ne

25%
ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 13: Soukromy sektor - Jsou Vasi zaméstnanci dostate¢né motivovani?

5%

®ano
B spiSe ano
® spiSe ne

ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
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6. Otazka: Jak motivujete Vase zaméstnance?

Na otazku ,,Jak motivujete VaSe zaméstnance?” mohli vrcholovi manaZzeti
vetejného 1 soukromého sektoru uvést dle svého uvazeni i vice odpovédi nez jen jednou
jako u pfedchozich otazek.

Z Obréazku 15 vyplyva, Ze manazefi v soukromém sektoru drtivou vétSinou své
zaméstnance motivuji predeviim finanéné. Slo predeviim o prémie, piispévek na
penzijni pfipojiSténi, Zivotni pojiSténi, piipadné zvySeni platu. Objevily se zde ale i
stravenky, kariérni rast, p€kné prostfedi. Pouze jedina odpovéd’ ze soukromého sektoru
tvotila vyjimku, a to ta, Ze dotazovany manazer se snazi své zame¢stnance motivovat
tim, Ze je chvali. Celkem jsem dostala 48 odpovédi.

Naproti tomu ve vefejném sektoru (Obrazek 14) ptevladaly odpovédi, ze své
zamé&stnance motivuji osobnim ohodnocenim, Ze je motivuji tim, Ze jim poskytuji
stravenky ¢i jim davaji moznost kariérniho rastu. Néktefi manazeti odpovidali i tak, Ze
své zaméstnance nemotivuji, (vétSinou vysvétlené tim, Ze na to nemaji dostatek
finan¢nich prostiedk). V malé mife se zde objevila moznost vzdélavani, darky
K jubileim ¢i vyro¢im, jedna odpovéd znéla ,,zaméstnancim poskytujeme pracovni

pomicky*. Celkem jsem dostala 43 odpovédi.

Obrazek 14: Vetejny sektoru - Jak motivujete VaSe zaméstnance?

4,65% 233%

11,63% 25,58%

¥ osobni ohodnoceni
B stravenky

B kariérni rist

B nemotivuji

18.60% moznost vzdélavani
B darky k jubileim, vyro¢im

W pracovni pomicky

23,26%

13,95%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 15: Soukromy sektoru - Jak motivujete Vase zaméstnance?

4,17% 2,08%

10,42% 22 92%  prémie

B piispévek na penizijni
pfipojisténi

B piispévek na Zivotni
pojisténi

B zvySovani mzdy

14,58%

stravenky
W kariérni rust
458%  mpskné prostiedi

18,75% pochvala

12,50%

Zdroj: Vlastni vyzkum

7. Otazka: Lze vylepsit systém motivace ve Vasi organizaci? Pokud ano, jak?

Na otazku ,,Lze vylepsit systém motivace ve Vasi organizace? Pokud ano, jak?*
odpovidali respondenti z obou sektorti velmi rozpadité, situaci vyjadiuji Obrazky 16 a
17. Nejcastéjsi odpoveéd’ byla: ,,Ano, systém motivace v nasi organizaci vylepsit jde, ale
nevim jak. Z vefejného sektoru takto odpovédélo sedm dotazovanych, v soukromém
sektoru to bylo dokonce deset tazanych.  Deset manaZzeri vefejného sektoru je
presvédceno, Ze systém motivace vylepsit lze, ale Ze k tomu potiebuji vice penéz pro
své zameéstnance, kdezto ze soukromého sektoru si to mysli pouze tfi manazefi.
»Nevim* na tuto otazku odpovédéli tfi manazefi z vetejného sektoru a Ctyii manaZefi ze
sektoru soukromého. Tti respondenti ze soukromého sektoru jsou piesvédceni, ze

systém motivace v jejich organizaci vylepsit nelze, z vefejného sektoru si to nemysli

nikdo.

46



Obrazek 16: Vetejny sektor — Lze vylepsit systém motivace ve Vasi organizaci? Pokud

ano, jak?

15%

¥ ano, nevim jak
M ano, vice penéz pro
zaméstnance

Hne

nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 17: Soukromy sektor — Lze vylepSit systém motivace ve Vasi organizaci?

Pokud ano, jak?

20%

15%

¥ ano, nevim jak
M ano, vice penéz pro
zaméstnance

B ne

nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum
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8. Otazka: Brani Vam néco ve vylepseni systému motivace ve Vasi organizaci? Pokud

ano, co?

Na otazku ,,Brani Vam néco ve vylepSeni systému motivace ve Vasi organizaci?
Pokud ano, co?* odpovidali manazefi v souladu s otazkou piedchozi.

Na Obrazku 18 je uvedeno, ze deset manazeru ve veiejném sektoru potiebuje
vice penéz pro své zaméstnance, aby je mohli nalezit€¢ motivovat. P&t manazerti uvadi,
ze ve vylepSeni systému motivace v organizaci jim brani to, Ze vlastné nevi jak systém
vylepsit. Tii manazefi ,,nevi®, zda lze jejich systém motivace vylepsit a konecné dvéma
manazerim brani ve vylepSeni systému motivace v organizaci legislativni omezeni.

Obrazek 19 ukazuje, ze penize jsou piekazkou pro tii manazery ze sektoru
soukromého. Naprosto zde prevlada odpovéd: ,,Ano, ve vylepSeni systému motivace
V organizaci mi brani to, Ze nevim jak tento systém vylepsit.“, takto odpovédélo deset
dotazovanych. Tfi manazefi odpoveédéli, ze jim ve vylepSeni systému motivace v jejich

organizaci nic nebrani a ¢tyfi dotazovani ,,nevi®.

Obrazek 18: Vefejny sektor — Brani Vam néco ve vylepSeni motivace ve Vasi

organizaci? Pokud ano, co?

15%

10%
¥ ano, penize
® ano, nevim jak
50% ® ano, legislativa

nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 19: Soukromy sektor — Brani Vam néco ve vylepSeni motivace ve Vasi

organizaci? Pokud ano, co?

¥ ano, penize
M ano, nevim jak
Hne

15% .
nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

9. Otézka: Jak planujete budoucnost spolecnosti?

Devata otazka pro top manazery znéla: ,,Jak planujete budoucnost spole¢nosti?
Vetejny sektor (Obrazek 20) nejcastéji na tuto otdzku odpovidal, Ze spolecnost ma
pisemné formulovanou vizi na 1 — 2 roky a sestavuje podle ni kratkodobé plany, tato
odpovéd’ byla zvolena hned osmkrat. V zavésu ji nasledovala odpovéd’: ,,Spolecnost se
snazi rozpracovavat svou vizi do podnikatelského planu, sledujictho minimalné
sttednédoby vyhled., kterou zvolilo sedm respondentti. Tfi manaZeti odpovedéli, Ze
V organizaci existuje urcita piedstava o jeji budoucnosti, neni vSak podrobné pisemné
specifikovana a rozpracovana do planu a dva manazefi uvedli, ze o vzdalenéjsi
budoucnosti ptili§ neuvazuji, dilezita je pro né pritomnost a aktualni problémy.

Situaci soukromého sektoru zobrazuje Obrazek 21: sedm manazera ze
soukromého sektoru uvedlo, Ze ve spole€nosti existuje uréita predstava o budoucnosti,
ale neni podrobné pisemné specifikovana a rozpracovana do planu. Pisemné
formulovanou vizi na 1 — 2 roky, podle niZz sestavuje kratkodobé plany, tvoii podle
odpovédi Sest spolecnosti. Ctyfi organizace o vzdalengj§i budoucnosti pfili§ neuvazuij,

pfi¢emz je pro n¢ dulezitd pfitomnost a aktualni problémy a tfi spolecnosti se snazi
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rozpracovavat svou vizi do podnikatelského planu, ktery sleduje minimaln¢ strednédoby

vyhled.

Obrazek 20: Vetejny sektor — Jak planujete budoucnost ve spolecnosti?

10%

40%

B O vzdalenéjsi budoucnosti ptili§ neuvazujeme, dilezita je pro nas
ptitomnost a aktudlni problémy.

B Ve spole¢nosti existuje urcitd predstava o budoucnosti, neni vSak
podrobné pisemné specifikovana a rozpracovana do planu.

B Spoleénost ma pisené formulovanou vizi na 1 - 2 roky a sestavuje podle
ni kratkodobé plany.

Spolecnost se snazi rozpracovavat svou vizi do podnikatelského planu,
sledujiciho minimaln¢ sttednédoby vyhled.

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 21: Soukromy sektor — Jak planujete budoucnost ve spole¢nosti?

15% 20%

35%

¥ O vzdalenéjsi budoucnosti fili§ neuvazujeme, dilezita je pro nas piitomnost
a aktudlni problémy.

B Ve spolec¢nosti existuje urcita predstava o budoucnosti, neni v§ak podrobné
pisemné¢ specifikovana a rozpracovana do planu.

B Spole¢nost ma pisemné formulovanou vizi na 1 - 2 roky a sestavuje podle
ni kratkodobé plany.

Spole¢nost se snazi rozpracovavat svou vizi do podnikatelského planu,
sledujiciho minimalné stfednédoby vyhled

Zdroj: Vlastni vyzkum

10. Otazka: Jsou Vasi zaméstnanci seznameni s vizi spolecnosti?

Na otdzku zda jsou zaméstnanci seznameni s vizi podniku, odpovidal vetfejny
sektor takto: pét manaZerli si mysli, ze zaméstnance neni tfeba seznamovat s vizi
spolecnosti a zameéstnanci jsou ukolovani podle potieb firmy, Sest dotazovanych
odpovéd€lo, ze zameéstnanci maji moznost v piipadé zdjmu se seznamit s vizi
spoleCnosti u svych nadfizenych, dalSich Sest tdzanych uvedlo, Ze zaméstnanci
spole€nosti jsou s obsahem vize pribézné seznamovani a tfi manazeti odpoveédéli, ze
zameéstnanci spolecnosti se spolupodileji na formulovani podnikové vize a o jejich

pripominkach se dale jedna na urovni managementu. (Viz Obrazek 22)
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Oproti tomu si pouze dva zastupci soukromého sektoru mysli, Ze zaméstnance
neni tfeba seznamovat s vizi a jejich zaméstnanci jsou tkolovani podle potieb firmy, pét
respondentll uvadi, Ze jejich zamé&stnanci maji moznost seznadmit se v piipadé zajmu
s vizi spole¢nosti u svych nadtizenych, Sest dotazovanych odpovédélo na tuto otazku, Ze
zameéstnanci spolecnosti jsou s obsahem vize seznamovani pribézné a kone¢n¢ nejvice
manazeru (7) uvadi, ze zaméstnanci se spolupodileji na formulovani podnikové vize a o

jejich pfipominkéch se dale jedna na urovni managementu. (Viz Obrazek 23)

Obrazek 22: Vetejny sektor — Jsou Vasi zaméstnanci seznameni s vizi spolecnosti?

B Zaméstnance neni tfeba
seznamovat s vizi, jsou
ukolovéani podle potieb
spolecnosti.

15%

B Zamgéstnanci maji
moznost seznadmit se v
piipad¢ zajmu s vizi
spole¢nosti u svych
nadfizenych.

B Zameéstnanci spolecnosti
jsou s obsahem vize

0, 01 v v Lo
30% prib&zné seznamovani.

Zaméstnanci spole¢nosti
se spolupodileji na
formulovéani podnikové
vize a 0 jejich
pfipominkéch se déle
jedna na urovni
managementu.

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 23: Soukromy sektor — Jsou Vasi zaméstnanci seznameni s vizi spole¢nosti?

B Zaméstnance neni tfeba
seznamovat s vizi, jsou
ukolovéani podle potieb
organizace.

10%

B Zamg&stnanci maji
moznost seznamit se v
pripadé z4jmu s vizi
spole¢nosti u svych

25%  nadfizenych.

35%

B Zaméstnanci spolecnosti
jsou s obsahem vize
prabézné seznamovani.

30% Zameéstnanci spole¢nosti
se spolupodileji na
formulovani podnikové
vize a 0 jejich
pripominkach se dale
jedné na urovni
managementu.

Zdroj: Vlastni vyzkum

11. Otazka: Jak ve spole¢nosti planujete?

Jedenactd otazka znéla: ,Jak ve spolecnosti planujete?. Na vybér méli
respondenti ze tii odpovédi.

Nejcastéjsi odpoveédi ve vetejném sektoru (Obrazek 24) bylo, Zze ve spole¢nosti
prevladaji sttednédobé plany, kterou zvolilo 8 respondentti, nasledovana odpovédi, ze
pfevladaji plany dlouhodobé, kterou si vybralo sedm dotazovanych manaZert.

Naproti tomu Vv soukromém sektoru (Obrazek 25) zvolili odpovéd, zZe
pfevladajici plany jsou dlouhodobé pouze dva dotazovani a dokonce jedenact jich

odpovédélo, ze u nich ve spole¢nosti prevladaji plany stitednédobé.
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Ptevazné kratkodobé plany tvofi v soukromém sektoru sedm manazert

Vv sektoru vefejném to uz je jen pét dotazovanych.

Obrazek 24: Vetejny sektor - Jak ve spole¢nosti planujete?

® kratkodobé plany
W stfednédobé plany
B dlouhodobé plany
40%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Obrazek 25: Soukromy sektor — Jak ve spole¢nosti planujete?
10%

® kratkodobé plany

W stfedn¢dobé plany

® dlouhodobé plany

Zdroj: Vlastni vyzkum
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12. Otédzka: Co je cilem Vasi organizace?

Na otazku ,,Co je cilem Vasi organizace?* odpovidaly oba sektory znacéné
rozpacité a nejednoznacné.

Nejcastéjsi odpovédi vefejného sektoru byly: zlepSeni dostupnosti socidlnich
sluzeb, doptat zdkazniklim plnohodnotny zivot bez toho, aby pocitovali sva omezeni,
spokojenost zakaznikid, ochrana z4jmu spole¢nosti. Procentudlni hodnoty jednotlivych
cilt, které uvadél verejny sektor, ukazuje Obrazek 26.

Soukromy sektor kromé Ctyf predchozich odpovédi uvadél, Ze mu jde o
dlouhodobé udrzeni zdkaznika a jeho spokojenost, vybudovani silné pozice na trhu, dale
bylo mezi cili uvedeno dosahovani pfiméteného zisku. Procentualni hodnoty

jednotlivych cill, které uvadél soukromy sektor, ukazuje Obrazek 27.

Obrazek 26: Vetejny sektor — Co je cilem Vasi organizace?

5%

45%
¥ [epsi dostupnost sluzeb

B dopiat plnohodnotny zZivot
¥ spokojeny zékaznik

ochrana zajmi spole¢nosti

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 27: Soukromy sektor — Co je cilem Vasi organizace?

5% 5%

® dlouhodobé udrzeni

zakaznika

0
15% B spokojeny zakaznik

B silna pozice na trhu

dlouhodobé udrzeni se na
trhu

B rozvoj spolecnosti

20%
m zisk

Zdroj: Vlastni vyzkum

13. Otazka: Co vidite jako slabou stranku Vasi organizace?

Jako slabou stranku organizace (Obrazek 28) uvadi management vetejného
sektoru predevsim nedostatek finan¢nich prostredki, jejich limitovanost a kratkodobé
planovani, nizkou motivovanost zameéstnancli a jejich obcasnou ,neposlusnost®,
vysokou administrativni narocnost provadénych ukond, nizkou kapacitu a Stim
spojenou neschopnost pokryt poptavku, vysoké ndklady, Spatnou ¢i zhorSujici se
komunikaci. Celkem jsem dostala 41 odpovédi.

Soukromy sektor (Obrazek 29) se naproti tomu domniva, ze jejich slabou
strankou je neexistence dlouhodobych vyhledl a plant, Spatné motivovani zaméstnanci
a jejich nasledna fluktuace, komunikacni problémy uvniti spolecnosti dale také vysoké

naklady ¢i nejasn¢ definované cile. Celkem jsem dostala 30 odpovédi.
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Obrazek 28: Vetejny sektor — Co vidite jako slabou stranku Vasi organizace?

2,44%
17,07% 21,95%

0
14,63% 19.52%

14,63%
9,76%

m finance

M nizka motivace
zaméstnancu

® administrativa
nizka kapacita,
neuspokojend poptavka
® vysoké naklady

B $patna vnitini komunikace

W nedostatecna diferenciace
sluzeb

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 29: Soukromy sektor — Co vidite jako slabou stranku Vasi organizace?

16,67%

1333%{
23,33%

26,67%

20%

B motivace zameéstnancu,
jejich fluktuace

B $patnd vnitini komunikace

® vysoké naklady

nejasné definované cile

B absence dlouhodobych
plant, vyhledt

Zdroj: Vlastni vyzkum
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14. Otazka: Co vidite jako silnou stranku Vasi organizace?

Z Obrazku 30 lze vycist, ze silnou stranku spatiuje vefejny sektor v dobré
povésti, odborné vzdélanych zaméstnancich, kvalit¢ poskytovanych sluZeb,
dlouholetych zkuSenostech svych zaméstnanci a celé spolecnosti a také v umisténi
spole¢nosti. Celkem jsem dostala 31 odpovédi.

Soukromy sektor (Obrazek 31) vidi své silné stranky v chuti zkvalitiovat své
sluZzby a rozsifovat jejich nabidku, schopnosti ziskat zpétnou vazbu od zékaznika,
sladénosti tymu, chuti a mozZnosti rozsifovat kapacity, dale se zde objevila i dobra
komunikace se zaméstnanci, kladné reference od zakaznikli a unikatni sluzby. Celkem

jsem dostala 33 odpoveédi.

Obrazek 30: Vetejny sektor — Co vidite jako silnou stranku Vasi organizace?

6,45%

12,90%
32,26% ™ dobra povést

B odborné vzdélani
zameéstnanci

m kvalita sluzeb

dlouhodobé zkusenosti
22,58%
B umisténi spolecnosti

25,81%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 31: Soukromy sektor — Co vidite jako silnou stranku Vasi organizace?

9,09% 9,09% ® unikatni sluzby

15159 ®kladné reference od

15,15% ] s
zakazniku

B chut’ zkvalitiiovat sluzby

schopnost ziskat zpétnou
vazbu od zékaznika

B sladénost tymu
12,12%

212205 ™ MmoZnost roz§ifovat
’ kapacity

®m dobra komunikace se
18,18% zaméstnanci

Zdroj: Vlastni vyzkum

vvvvvv

vvvvvv

odpovidal vetejny sektor, ze sleduji finan¢ni alokace ze statniho rozpoctu ¢i z rozpoctu
kraje, pfispévek z rozpo€tu mést ¢i obci, ndklady na uZivatele, thrady od uZzivatelll -
zakaznik®, naklady na zaméstnance. Vefejny sektor se v podstaté shodl na tom, Ze
nejdulezitéjsi je pro né vyse pridélenych financnich prostiedkd od statu. Celkem jsem
dostala 35 odpovédi. Situaci finan¢nich ukazatell verejného sektoru vidime na Obrazku
32.

Finanéni ukazatele, které sleduje soukromy sektor (Obrazek 33), jsou lehce
odlisné, a to ro¢ni obrat, zisk, hospodaisky vysledek, naklady na zameéstnance ci
prumérny vynos na zdkaznika. Soukromy sektor se drtivou vétSinou shoduje na tom, ze

vvvvvv

jsem dostala 40 odpovédi.
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Obrazek 32: Vetejny sektor — Jaké sledujete financni ukazatele? Ktery je pro Vas

vvvvvv

17,14%

42,86%

® finan¢ni alokace
® naklady na uZzivatele
B thrady od zakaznikl

naklady na zaméstnance

25,71%

14,29%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrézek 33: Soukromy sektor — Jaké sledujete financni ukazatele? Ktery je pro Vas

vvvvvv

15% 17,50%

M ro¢ni obrat
mzisk, HV
20%

® naklady na zaméstnance

prumérny vynos na
zékaznika

47,50%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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vvvvvv

vvvvvv

Veftejny sektor (Obrazek 34) sleduje predevSim pocet uspokojenych zakazniki,
pocet neuspokojenych zdkaznikl, pramérny pocet zaméstnancli, obsazenost ¢i vyuziti
kapacity, uroven poskytovanych sluzeb.

Z Obrazku 35 lze vycist, ze soukromy sektor klade diiraz predevS§im na podil na
trhu, Urovenl poskytovanych sluzeb, pocet spokojenych zakaznikl, ktefi se vraceji

opakovang, trikrat se objevila odpoveéd’, Ze nesleduji zadné nefinan¢ni ukazatele.

Obrazek 34: Vetejny sektor — Jaké sledujete nefinan¢ni ukazatele? Ktery je pro Vas

vvvvvv

16,21%

29,73% ¥ pocet uspokojenych

zakazniku

11% .
8,11% M pocet neuspokojenych

zékaznik(

B primérny pocet
zaméstnancl
obsazenost, vyuziti
kapacity

18,92% Muroven poskytovanych
sluzeb

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 35: Soukromy sektor — Jaké sledujete nefinan¢ni ukazatele? Ktery je pro Vas

vvvvvv

11,11%

25,93%

29,63% ¥ podil na trhu

B uroven poskytovanych
sluzeb

B pocet spokojenych
zékaznikl

zadné

33,33%

Zdroj: Vlastni vyzkum

17. Otazka: Ridici styl ve Vasi spole¢nosti byste oznadil (a) jako:

Dale jsem se vrcholovych manazerd ptala na to, jaky je uplatiovan fidici styl
V jejich spolecnosti.

Vetejny sektor (Obrazek 36) se nadpoloviéni vétSinou tfinacti hlast vyjadril tak,
ze tidici styl je demokraticky, pét manazert oznacilo fidici styl za autokraticky a dva
respondenti uvedli, ze se jedna o styl liberalni.

Jak vidime na Obrazku 37, v soukromém sektoru vyhral demokraticky styl jesté
vétsim podilem, konkrétné ho v dotazniku uvedlo Sestnact manaZerd, autokraticky styl

zvolili tfi manazefi a pouhy jeden dotazovany zde uvedl styl liberalni.
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Obrazek 36: Veiejny sektor — Ridici styl ve Vasi spoleénosti byste oznaéil(a) jako:

10%

B liberalni
B demokraticky
® autokraticky

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 37: Soukromy sektor — Ridici styl ve Vasi spole¢nosti byste ozna¢il(a) jako:

15% 5%

B liberalni
® demokraticky
B autokraticky

80%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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18. Otazka: Nejvétsi prilezitosti Vasi spolecnosti je/jsou:

Osmnactou otazkou jsem zjistovala, co vidi manazefi jako nejvétsi prilezitost
jejich spole¢nosti.

Z Obrazku 38 vyplyva, Ze z vefejného sektoru nejvice manazer (5) spatfuje
nejvetsi prilezitost své spolecnosti ve zvySovani kvality vyrobkid ¢i sluzeb, Ctyfi
respondenti usuzuji, ze nejveétsi prilezitosti jsou nové vyrobky ¢i sluzby a stejny pocet
soudi, Ze to je rozvoj zaméstnancl, tfi manaZzefi jsou toho nazoru, Ze je to sniZovani
nakladd, stejny pocet jich nevi a koneéné jeden respondent vidi piilezitost v rozvoji
novych trhti a ziskani novych zdkazniku.

Obrazek 39 ukazuje, Ze ze soukromého sektoru je sedm manazerti toho nazoru,
ze ptilezitosti pro n€ jsou nové vyrobky ¢i sluzby, dalSich sedm jich usuzuje, ze to bude
zvySeni kvality vyrobki ¢i sluzeb. Pak v pozadi se dvéma hlasy je rozvoj novych trht a
ziskani novych zakaznikd, jeden respondent zvolil odpovéd’ ,,jiné* a doplnil, ze jako
ptilezitost vidi rostouci poptavku, jeden respondent vidi pfilezitost ve snizovani

nakladu, dalsi jeden v rozvoji zaméstnanct a jeden respondent nevi.

Obrazek 38: Vetejny sektor — Nejvetsi prilezitosti Vasi spolecnosti je/jsou:

B nové vyrobky/sluzby

M snizovani nakladu

B zvyseni kvality
vyrobku/sluzeb

20% B rozvoj novych trhi,

15% ziskani novych zakazniki

rozvoj zaméstnanct

H nevim

25%

Zdroj: Vlastni vyzkum

64



Obrazek 39: Soukromy sektor - Nejvétsi prilezitosti Vasi spolecnosti je/jsou:

50 °% ® nové vyrobky/sluzby

B snizovani nakladu

10% .
® zvySeni kvality

vyrobkl/sluzeb

B rozvoj novych trhi,
ziskani novych zékaznikt
rozvoj zaméstnanci

¥ jiné - rostouci poptavka

M nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

19. Otazka: Nejvétsim ohroZzenim Vasi spolecnosti je/jsou:

V dal§i otdzce jsem zjiStovala, co povazuji top manaZefi za nejvétsi ohroZeni
jejich spole¢nosti.

Z vetejného sektoru (Obrazek 40) povazuje devét manazerd za nejveétsi ohrozeni
konkurenéni spole¢nosti, sedm jich vidi jako ohrozeni legislativu, zakony, tfi
respondenti zvolili odpovéd’ ,,jiné“ a doplnili: regulace trhu, penize — jejich nedostatek,
zajem lidi (pfedevSim mladych) o jiné obory, nedostatek vzdélanych mladych lidi
v oboru. Jeden respondent vidi jako nejvétsi ohrozeni spolecnosti vlastni zaméstnance.

Osm manazeri soukromého sektoru (Obrazek 41) vidi nejvétsi ohrozeni
v konkuren¢nich spole¢nostech, Ctyfi respondenti povazuji za ohroZeni strategicka
rozhodnuti vrcholového managementu, tfi dotazovani vidi ohroZeni v legislative,

413

zédkonech. Dva manazefi zvolili odpoved ,jiné“ a doplnili: nezajem mladych,
neschopnost pfijmout a zaplatit kvalifikované zaméstnance. Jeden dotazovany spatiuje

ohrozeni ve vlastnich zaméstnancich a dva respondenti zvolili odpovéd’ ,,nevim®.
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Obrazek 40: Vetejny sektor — Nejvetsim ohrozenim Vasi spolecnosti je/jsou:

505 O%

5%

® legislativa ® konkurencni spole¢nosti
B vlastni zamé&stnanci ® nedostatek penéz
regulace trhu ® nezajem mladych lidi

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 41: Soukromy sektor — Nejvétsim ohrozenim Vasi spole¢nosti je/jsou:

10% 15%

40%

5%

B [egislativa, zdkony

® konkurencni spole¢nosti

B vlastni zaméstnanci

W strategickd rozhodnuti vrcholového managementu
nezéjem maldych lidi

B neschopnost pfijmout a zaplatit kvalifikované zaméstnance

B nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

20. Otazka: Komunikace ve Vasi organizaci je spise:

Dalsi otazky se tykaly komunikace uvnitf organizace.

Jedenact manazert z vefejného sektoru (Obrazek 42) uvadi, Ze prevazuje spiSe
formalni komunikace, devét uvadi, ze v jejich organizaci pievazuje spiSe neformalni
komunikace.

U soukromého sektoru (Obrazek 43) je rozdil mezi formalni a neformalni
komunikaci o néco vétsi: formalni komunikaci pouzivé Sest respondenti a komunikaci

neformalni ¢trnact.

67



Obrazek 42: Vetejny sektor — Komunikace ve Vasi organizaci je spise:

45%
B formalni
B neformalni
55%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 43: Soukromy sektor — Komunikace ve Vasi organizaci je spise:
B formalni
B neformalni

Zdroj: Vlastni vyzkum
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21. Otéazka: Jaky je nejcastéjsi zptisob komunikace ve Vasi organizaci?

Obrazek 44 ukazuje, Ze nejcastéjsi zpiisob komunikace ve vefejném sektoru je
pfimy kontakt, ustni komunikace, tento zplsob komunikace vyuZziva tfinact
respondentdl, Ctyii dotazovani zvolili jako nejcastéj$i zpisob komunikace pisemny, dva
email a jeden dotazovany telefon.

Obrazek 45 ukazuje, ze v sektoru soukromém také prevlada piimy kontakt
V podobé¢ tstni komunikace, tuto odpovéd’ zvolilo dvanact dotazovanych, Etyfi tdzani
pouzivaji jako nejcastéjsi prosttedek komunikace telefon, tfi email a jeden respondent

pisemnou formu komunikace.

Obrazek 44: Vetejny sektor — Jaky je nejCastéjsSi zplsob komunikace ve Vasi

organizaci?

5%

¥ pisemny
B piimy kontakt, ustni
komunikace

Hemail

telefon

65%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 45: Soukromy sektor — Jaky je nejCastéjsi zplisob komunikace ve Vasi

organizaci?

5%

20%

¥ pisemny

B piimy kontakt, ustni
komunikace

Eemail
15%

telefon

Zdroj: Vlastni vyzkum

22. Otazka: Jak hodnotite uroven komunikace ve Vasi organizaci? Kde vidite

silné/slabé stranky?:

Posledni informaci, na kterou jsem se manaZerti z vefejného a soukromého
sektoru v dotazniku ptala, bylo to, jak hodnoti uroven komunikace v jejich spole¢nosti,
dale jsem chtéla védet, kde vidi silné ¢i slabé stranky.

Obrazky 46 a 47 vypovidaji o tom, Ze soukromy sektor hodnotil Uroven
komunikace 1épe nez sektor vetejny. Manazeti soukromého sektoru uvadéli prevazné ve
svych odpovédich, ze komunikace je dobra, vcelku dobra, ¢i ,,jsem spokojen, zatimco
hodnoceni manazerti vetejného sektoru bylo trochu horsi, ti nejcastéji uvadéli odpoveédi
typu ,,mohlo by to byt lepsi“, ,,nic moc*, dale uvadeli, ze komunikace je slabd ¢i
dokonce $patnd, nasla se ovSem i jedna vyjimka, kde manaZer povazoval komunikaci za

dobrou.
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Obrazek 46: Vetejny sektor — Jak hodnotite iroven komunikace ve Vasi organizaci?

5%

10%

® dobra

® vcelku dobré

= jsem spokojen
slaba

B neuspokojiva

B Spatna

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 47: Soukromy sektor — Jak hodnotite urovent komunikace ve Vasi organizaci?

5% 5%
10% 2%
0
30%
25%

B dobra

B vcelku dobra

® jsem spokojen
slaba

B neuspokojiva

B Spatna

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jako slabé stranky uvadél vetejny sektor (Obrazek 48) nejcastéji slabou zpétnou
vazbu, mélo Casu pro porady a problémy s kazni nékterych zaméstnanctli, oproti tomu
silnou stranku vidi v pravidelnosti porad, snaze o zlepSeni urovné¢ komunikace ci
otevienosti. Soukromy sektor (Obrazek 49) se shoduje s vetejnym, ze slabou strankou je
slaba zpétnd vazba, dale se zde objevuje prostupovani neoficialnich informaci (,,drba‘)
celou organizaci. Ctyfi manaZeii ze sektoru soukromého a Sest manaZeri ze sektoru
vetejného nevidi zddné nedostatky v komunikaci uvnitt organizace.

Silné stranky soukromého sektoru miZeme vidét na Obrazku 51. Soukromy
sektor je spatfuje V tom, Ze maji dostatek Casu na vysvétlovani, Ze se zaméstnanci neboji
zeptat nebo se piijit poradit ¢i v tom, ze se svymi zaméstnanci komunikuji otevien¢ a
snazi se jim poskytovat dostatek informaci.

Jako své silné stranky uvadi nejCastéji vefejny sektor (Obrazek 50) pravidelnost
porad a snahu o zlepSeni urovné¢ komunikace uvnitf organizace. P&t manazert z

vetejného sektoru uvedlo odpoveéd’ ,,nevim®.

Obrazek 48: Vetejny sektor — Kde vidite slabé stranky komunikace ve Vasi organizaci?

10%

B slabé zpétna vazba

¥ malo ¢asu pro porady
30% B problémy s kazni
zadné

B nevim

15%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 49: Soukromy sektor — Kde vidite slabé stranky komunikace ve Vasi

organizaci?

15%

40%

B slaba zpétnd vazba

W neoficidlni informace
20% B 74dné

nevim

25%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Obrazek 50: Vetejny sektor — Kde vidite silné stranky komunikace ve Vasi organizaci?

¥ pravidelné porady

M snaha o zlepSeni urovné
komunikace

B otevienost

dostatek poskytovanych

10% informaci

B nevim

20%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Obrazek 51: Soukromy sektor — Kde vidite silné stranky komunikace ve Vasi

organizaci?

5%

® dostatek ¢asu vénovany
komunikace

B zaméstnanci se neboji

15% zeptat, poradit

M otevienost
dostatek informaci
B zpétnd vazba

B nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum
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6. DISKUSE A NAVRH RAMCOVYCH ZMEN

Identifikaéni otazky

Dle dotaznikového Setfeni plisobi ve vefejném sektoru vice zen (75%) nez
v sektoru soukromém (55%). V soukromém sektoru pisobi mlad$i manazefi nez
Vv sektoru veiejném. V soukromém sektoru je vice vysokoskolsky vzdélanych manazera

(35%) nez v sektoru vetejném (20%).

Motivace

Motivovanost zaméstnancii v soukromém sektoru je vys$i nez v sektoru
vetejném. 18,60% manazerQi z vetfejného sektoru uvadi, ze zaméstnance nemotivuje,
soukromy sektor aspon néjakym zpuisobem motivuje vzdy. Nehmotnou motivaci
vyuziva vice manazeri z vetejného sektoru (25,58%) nez manazeri ze sektoru
soukromého (16,67%). Vice penéz pro motivaci svych zaméstnanci potiebuje 50%
manazerti z vefejného sektoru oproti 15% manaZeri ze sektoru soukromého. 35%
dotazovanych manazert vefejného sektoru uvadi, ze nevi jak vylepsit systém motivace

Vv organizaci, v sektoru soukromém je to dokonce 50% dotazovanych.

Spravné motivovani zaméstnanci jsou jednou z podminek uspésné spolecnosti.
Motivovat zaméstnance neni jednoduché, protoze kazdého clovéka motivuje néco
jiného, proto by zde mél fungovat individualni pfistup k jednotlivym zaméstnanctm.
Dle dotazniku motivuji spole¢nosti své zaméstnance nejcastéji finanéné a mnoho se jich
také domniva, Ze bez financi nemaji své zaméstnance jak motivovat. Finan¢ni motivace
jisté zaméstnance pot&si, ale po jisté dob& si na ni zvykne jako na standard a jeji
motivacni ucinek se postupné vytrati. Proto bych navrhovala, aby finan¢ni motivace
hrala roli v motiva¢nim systému i nadale, ale aby k ni pfibyly 1 dal§i zptisoby, jakymi by

vrcholovi manazefi své zaméstnance motivovali.

Prace v socidlnich sluzbach je pro zaméstnance velice narocnd jak po strance
psychické, tak po té fyzické, proto by motivacni systém téchto organizaci mel smétovat
k tomu, aby si tito zaméstnanci ve svém volném case nalezité odpocinuli, nacerpali
nové fyzické 1 psychické sily a aby tento odpocinek byl dostatecn¢ dlouhy. Proto

navrhuji, aby byly zaméstnancim poskytovany poukazky na masdze, do solnych
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jeskyni, na relaxacni koupele spojené napiiklad s meditacni hudbou, na lekce jogy ¢i
relaxacni pobyty. Pro zaméstnance v socidlnich sluzbach by byl jisté i vhodny tyden

dovolené navic.

Motivovat zaméstnance lze ale i jinymi zpusoby, které nezatizi rozpocet
organizace, a presto jsou stejné, ne-li vice G¢inné nez motivy finanéni. Zde mam na
mysli napfiklad to, aby vrcholovy manazer Sel pifikladem svym zaméstnanciim a aby si
uvédomil, jestli je vlastné on sam dostatecné¢ motivovany, protoze motivovanost
nadfizeného se pfenasi i na motivovanost jeho podiizenych. Dale by mohli top manazeti
své zamé&stnance vice chvalit ¢i jim vyjadiit ocenéni, minimum jich v dotazniku uvadélo
jako zptisob motivace pravé pochvalu ¢i vyznamenani. Podle mého ndzoru je to zptsob
velmi G¢inny, protoze pusobi na nase ego a zaroven levny, protoze takova slovni (Ci
pisemnd) pochvala nic nestoji. S ohledem na to, Ze si manazeti v dotazniku stéZovali
pravé na finanéni naro¢nost motivace, si myslim, ze pravé toto je vice nez vhodny

zpusob jak povzbudit své zaméstnance k praci.

Ve velkych zahrani¢nich spole¢nostech je jednim znovych trendid tzv.
»koleCko®“. Kolecko spociva v tom, ze si zamé&stnanec postupné projde vSemi druhy
praci ve spolecnosti. Nejcastéji je toto vyuzivano pro noveé nastupujici zaméstnance,
ktefi se timto zplisobem snaze a diive seznami s chodem celé spole¢nosti. Tento systém
se ale vyuZzivad 1 pro zaméstnance, ktefi ve spolecnosti jiZ n&akou dobu pracuji a
pomaha rozbit vSednodennost a nudu na pracovisti, podporuje zaméstnance v uceni se a
dava jim nové podnéty, zaméstnanci tak nemaji €as ,,zlenivét™. Princip tohoto systému
1ze dle mého ndzoru vyuzit i v socialnich sluzbach. Vezméme si modelovy piiklad tfeba
domova pro seniory. Pokud by tento dim zaméstnaval napiiklad kuchaiku, kterd ma
vytvarny talent, bavi ji malovat, vyrabét keramiku, ru¢ni prace apod., mohla by se tato
kuchaika vénovat jedno odpoledne tydné klientim domova pro seniory a s nimi
pracovat na vySe jmenovaném. Pro peCovatelku (¢i pecovatelky), ktera (které) se touto
dobou béZné seniorim vénuji, by jist¢ nebylo problémem piipravit misto kuchatky
jednoduchou veceti naptiklad v podobé oblozenych mis. Navic by to pro ni (n€) bylo
zpestfenim a psychickou relaxaci po narocné praci. Pfinost této vymény by bylo hned
nekolik. Prvnim piinosem je pravé to zpestieni prace, kuchatrka by se v pracovni dobé
vénovala ¢innostem, které ji bavi a které jinak dé€la ve volném case. PecCovatelky by si
naopak oddechly po psychicky naro¢né praci. Dalsi pfinos by byl pro klienty — seniory,

kteti by se téchto aktivit ucastnili. Pro n€ by toto bylo také jakymsi zpestfenim a méli by
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dal$i napln dne. Dale m¢ napada, Ze vytvarnych ¢i jinych kurzi se nemusi nutné
ucastnit pouze klienti domova, ale mohly by byt pfistupné i vefejnosti. Zde by
dochazelo ke styku a spolupraci vice generaci, coz je jisté¢ obohacujici prvek pro celou
spolecnost. Tito lidé, prichazejici ,,z venku by platili tzv. ,kurzovné®, které by bylo
pouzito na provoz celého projektu. Pokud by se lidé na téchto krouzkach zabyvali
napiiklad Sitim, pletenim, hackovanim, keramikou apod., mohly by tyto vyrobky
vénovat naptiklad détskym domovim ¢i  charitim, coz by bylo dalSim
celospoleCenskym piinosem a seniorim by to dodavalo pocit potfebnosti. Dalsi
moznosti je ziizeni obchiidku pfimo v domové a tyto vyrobky tam pfimo prodavat, coz

by byl dalsi zdroj penéz pro potadani takovychto akci.

Komunikace

Ve vefejném sektoru mirné prevlada komunikace formalni, v sektoru
soukromém zna¢né pievlada naopak komunikace neformalni. P¥imy kontakt, ustni
komunikaci shodn& pouzivaji oba dva sektory nejcastéji. Soukromy sektor hodnoti
uroveit komunikace v organizaci celkové 1épe nez sektor vefejny. Slabou strankou
komunikace u obou sektort je zpétna vazba. Silné stranky komunikace v soukromém
sektoru jsou dostatek casu vénovany komunikaci, otevienost ¢i to, Ze se zaméstnanci

neboji zeptat ¢i se poradit. Silné stranky sektoru vefejného jsou pravidelné porady.

Jak naznacuji data ziskana z dotazniku, vefejny sektor ma s komunikaci uvnitf
organizace vEtsi problémy nez sektor soukromy. Komunikace se zaméstnanci a jejich
motivace spolu Uizce souvisi a jsou soucasti podnikové kultury. Proto by zde bylo na
misté zménit zptisob komunikace uvniti organizaci, komunikaci vice oteviit, poskytovat
zaméstnancim vice informaci, seznamovat je se soucasnou situaci organizace,
pripravovat je na zmény a vysvétlovat jim jejich nezbytnost, dat zaméstnancim prostor
pro otazky a také tyto dotazy zodpovidat. Dllezitym prvkem komunikace je zpétna

vazba, se kterou maji problémy oba sektory, proto navrhuji zpétnou vazbu posilit.
Zpétna vazba je proces v komunikaci, pti kterém piijemce sdéleni ziskava a

shromazd’uje informace, které nasledné je vyhodnoti. Obecné feceno se jedna o vymeénu

informaci. Zpétna vazba posiluje ¢innost jednotlivych zaméstnanct (i tymu) a zvysuje

produktivitu prace.
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Zpétnou vazbu od zaméstnanci by mohli manazefi v socialnich sluzbach
ziskavat naptiklad pomoci vytvofené¢ho dotazniku. Zakladem uspésného prizkumu jsou
spravné otazky, proto by vrcholovi manazeti jejich vhodnost méli nalezit¢ zvazit,

piipadné vyuzit otazky navrzené nezavislou tfeti osobou.

Otazky by mély byt koncipované tak, aby bylo mozné jednoduse analyzovat
odpovédi. Vhodné by bylo vyuzit napfiklad otazky, které poskytuji moznost vybéru
odpovédi na nabizené Skale. Pii tvorbé a vybéru otazek je nutné se soustiedit
dlouhodobé, nejen na docasné problémy. Otazky by mély byt zaméfené na to, jak jsou
zamé&stnanci spokojeni s platem, benefity, uznanim, kterého se jim dostava, firemni

etikou, autonomii pfi praci apod.

Déle manazerim doporuc€uji umistit prizkum naptiklad na internet nebo jinym
zpusobem zajistit anonymitu. Pravé anonymita je dullezitou podminkou uspéchu
prizkumu, odpovédi zaméstnancti totiz budou Vtakovém piipadé¢ upfimnéjsi.
Vyplihovani dotaznikd by mélo probihat v pracovni dobé a nemélo by trvat déle nez 10

minut.

Déle by manazeifi méli byt pfipraveni sezndmit zaméstnance s vysledky
priazkumu a debatovat o nich. Zaméstnanecky prizkum v socialnich sluzbach by se mél

opakovat alesponl jednou ro¢né.

Po analyze prizkumu a zvazeni vhodnosti navrhovanych zmén, je dtlezité, aby
manazefi navrhované zmény také co nejdiive provedli. Mohlo by se totiz stat, ze
zaméstnanci, ktefi vénuji prizkumu ¢as a neuvidi zadné vysledky, ztrati motivaci pro
pristé. To, Ze manazeti budou pozadovat pouze zpétnou vazbu, ale uz nebudou zavadét
ziskané poznatky do praxe, problém totiz nevyfesi. V managementu ma vyznam jen
dvojitd zpétnd vazba. Proto dale navrhuji, aby manazefi zavadéli do praxe ziskané
poznatky z jednoduché zpétné vazby. Dvojita zpétna vazba znamena, Zze dané hodnoceni

manazeti zvazi (poptipadé se znovu zeptaji, opravi) a podnéty zavedou do praxe.

Déle navrhuji, aby byly zavedeny pravidelné porady. Kazdé pondéli rano by se
méla konat informativni provozni porada nebo spisSe schiizka, kde by byli zaméstnanci
seznadmeni s tim, co je ¢ekd v nasledujicim tydnu a prob¢hlo by také kratké zhodnoceni
toho ptedchoziho. Porada by méla trvat do 10 minut a méli by se ji ti€astnit vSichni
zaméstnanci (coz zde nevidim jako problém, protoze organizace, se kterymi jsem

dotaznik vypliovala, mély maximalné¢ 50 zaméstnancti). Zde by také dochazelo ke
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slovni motivaci zaméstnanct, k jejich povzbuzeni. Déle navrhuji, aby se jedenkrat za
ctvrtleti (v pfipad€ potifeby samoziejmé Castéji) konaly tzv. ,,manazerské” porady, kde
by se vrcholovy manazer schazel s pfimymi podfizenymi. Zde by se feSilo dlouhodobé

fungovani a ¢inila by se zde rozhodnuti.

Pokud se vrcholovy management rozhodne poradat pravidelné porady, je nutné,
aby byla tato setkani také efektivni, proto doporucuji, aby tyto porady mély jasny cil,
pevné vedeni, pfesnou dobu trvani, vSichni zacastnéni museji byt na poradu pfipraveni.
Déle doporucuji, aby porada méla svoji strukturu, to znamend, ze poradu je tfeba
zah4jit, dale probiha vlastni diskuse, na konec by mélo piijit zhodnoceni a rekapitulace

a porada by méla byt ukoncena.

Planovani

Vertejny sektor tvorfi dlouhodobé&jsi plany nez sektor soukromy. Soukromy sektor
vice zapojuje své zaméstnance do tvorby podnikové vize a Castéji S ni své zaméstnance
seznamuje. Cile vefejného sektoru jsou vice zaméfeny na zakaznika a dostupnost

sluzeb.

Z dotazniku vyplyva, Ze co se tvorby plant ¢i cili ty€e, jsou na tom lépe
organizace ve vefejném sektoru nez ty v sektoru soukromém. To zfejmé vyplyva z toho,
ze ze Zékona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach vychéazi povinnost planovani.
Tento pravni pfedpis ukladd krajim povinnost zpracovat stiednédoby plan rozvoje
socialnich sluzeb. Podle § 95 zpracovava kraj stiednédoby plan rozvoje socidlnich
sluZzeb ve spolupraci s obcemi na Uzemi kraje, se zastupci poskytovatelii socialnich
sluzeb a se zastupci osob, kterym jsou poskytovany socialni sluzby, a informuje obce na
uzemi kraje o vysledcich zjiSténych v procesu planovani. Organizace ve vetfejném
sektoru spolupracuji na dané problematice s krajem, je tedy pro n¢ snadnéjsi plany
spoleCnosti vytvofit, protoze kraj pro tyto spolecnosti vytvoril metodiku, vypracoval
analyzy a poskytl jim veSkeré potiebné udaje a informace, které jsou zvefejnéné na

internetovych strankach Jihoceského kraje.

Procesy planovani socialnich sluZzeb ve vefejném sektoru na Urovni kraje
probihaji od roku 2007. Metodou komunitniho planovani byly zpracovany 2

sttednédobé plany rozvoje socidlnich sluzeb. V soucasné dobé¢ je platny Stftednédoby

79


http://www.kpjck.cz/att/download/19

plan rozvoje socialnich sluzeb Jihoceského kraje na obdobi 2014 - 2016 a jeho
naplnovani bude probihat prostfednictvim jednoletych akénich planti na rok 2015 a
2016, pticemz tento plan rozvoje socialnich sluzeb Jihoceského kraje na obdobi 2014 -
2016 byl vytvofen metodou komunitniho planovéani na zéklad¢ ustanoveni zakona ¢.
108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach v ramci individudlniho projektu Planovani
socialnich sluzeb v Jihoceském kraji, ktery je financovan prostiednictvim Operacniho

programu Lidské zdroje a zaméstnanost.

Soukromy sektor se v soucasné dobé do tohoto projektu nezapojuje nebo se
zapojuje velice sporadicky. Proto navrhuji, aby na tomto projektu spolupracoval a byl
do né&j zahrnut prave i sektor soukromy. Vyhodami tohoto spojeni bude skutecnost, Ze
tim vznikne pfiznivéjsi prostiedi pro soukromé investice do tohoto odvétvi, tim padem
se docili pozadovaného zvyseni kapacity a podpofi se vznik zdravé konkurenc¢niho
prostiedi. Soukromy sektor bude moci vyuzivat ptipravenych podkladi od kraje a
nebude si muset dé€lat vlastni analyzy prostfedi ¢i zpracovavat metodiku pro tvorbu
planu. Ukolem soukromého sektoru v podstaté ziistane ,,pouze* formulace podnikovych
cili, pland, vize. Plany, které bude soukromy sektor zpracovavat, by mély byt
sttednédobé (na obdobi tii az péti let) a mély by byt odvislé pravé od Planu rozvoje

socialnich sluZeb v Jihoceském kraji.

Planovani patfi mezi hlavni manaZerské funkce, tyka se tedy vSech oblasti a
aspektl organizace. Podstatou planovani je stanoveni cilii, pfipadné moznych zpiisobl
jejich dosahovani. Pti planovani jsou brany v uvahu vSechny dulezité vnitini 1 vnéjsi
faktory, které ovliviluji uspéSné dosazeni cilt. Cil je zadouci stav, kterého chce
organizace dosahnout v uréité oblasti své ¢innosti. Cile v organizaci navazuji na jeji
poslani a formulovanou vizi. Doporucuji, aby cile, které si organizace v socialnich

sluzbach stanovi, splilovaly podminky a principy metody SMART.

Metoda SMART je soubor pravidel, ktera pomahaji efektivné definovat ramec
nebo cil strategického planovani. Cil, ktery si organizace dle této metody stanovi, by
m¢él byt specificky, to znamend, Ze navrhované feSeni by mélo byt pfesné definovano,
mél by zde byt presné¢ a konkrétné popsan cil a to, jak bude dana problematika feSena.
Dale by mél kazdy vytyc€eny cil byt méfitelny. Mé&fitelnost cile spocivd v mozZnosti
ovetit, ze navrzené feseni bylo uspésné realizovano a mél by byt nastaven mechanismus

kontroly uspéSnosti. Cil by mél byt také akceptovatelny, to znamena, ze feSeni musi
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odpovidat potiebam svého piijemce. Dale je potfebné, aby byl cil realisticky, tedy
skute¢n¢ dosazitelny, coz znamend, ze by cil nemél byt ani ptili§ nadneseny, ani piilis
nizky. Nakonec by m¢l byt cil definovany v Case, feSeni musi byt zakotveno v ur¢itém

¢asovém horizontu, v némz by mélo byt dosazeno.

Cile jsou stejné jako vize soucasti motivacnich Ciniteld v organizaci. Dle mého
nazoru musi mit kazda organizace stanoveny né¢jaké cile, at’ se jedna o dosazeni zisku,
podilu na trhu, urovné kvality sluzeb, obratu, ¢i o uplné jiné cile. Cile v organizaci

konkretizuji vizi, pomahaji manazertm fidit a motivovat pracovniky.

Vedeni

Dle dotaznikového Setfeni v obou sektorech naprosto pfevladd demokraticky
tidici styl.

Demokraticky styl vedeni znamen4, ze vedouci pracovnik deleguje znacnou cast
své autority, ponechava si vSak svou odpovédnost v kone¢nych rozhodnutich. Prace je

pfidélovana na =zdklad¢é participativniho rozhodovani skupiny. Komunikace je

obousmérna.

Dle mého nazoru efektivni vedeni podiizenych spoc¢iva ne v tom, ze vedouci
uplatniuje urcity styl vedeni ve vSech situacich, ale ve schopnosti pruzné ptizpisobovat

styl vedeni konkrétni situaci.

Vedouci manaZer by mél nechat podiizené spolu premysSlet a dat jim
odpovédnost, dale by mél pracovnikovi dat najevo jeho dileZitost, nechat jej ucastnit se
rozhodovani, ptat se ho na nazor, mit k podfizenym duvéru a tu jim také projevovat.
DalSim predpokladem je spravna a presvéd¢iva komunikace, to znamena, ze by mél
svym podiizenym naslouchat, mél by je nechat pfemyslet soucasné s nim a mél by své
zamé&stnance piedevSim poznat. Samoziejmé, ze kazdy manazer musi mit i autoritu.
Vrcholovy manazer v socialnich sluzbach by mél spravné uzivat kritiku a pochvalu,
dobrou praci nebrat jako samoziejmost, vidét v podifizeném predevsim clovéka a

pozitivné motivovat. Manazer by mél byt spravedlivy a mél by mit charakter.

Kazda organizace, ¢i tym lidi potfebuje svého lidra. To znamena ¢lovéka, ktery
bude mit vizi, ktery lidi povede, nadchne je pro danou ¢innost a probudi v nich tvlrci

potencidl. Manazer je Clovek, ktery véci fidi. Stard se o bézny chod organizace., déla
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kazdodenni exekutivni rozhodnuti. Kdezto lidr uruje smér, strategii organizace. Kazdy

manazer by mél byt zaroven 1 lidr.

V ramci projektu Vzdélavanim k profesnimu rastu, ktery je financovan z
prostiedkli Evropského socialniho fondu prostiednictvim Operacniho programu Lidské
zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpoc¢tu Ceské republiky je porddan kurz
Vedeni tymu v oblasti socialnich sluzeb, ktery mohou v pripadé zajmu absolvovat
vedouci pracovnici registrovanych socidlnich sluzeb, pro které je zdarma. Kurz si
klade za cil ptredat ucastnikiim to nejpodstatnéjsi z ,vedeni tymu“, rozsitit jejich
obzory, poslouZit jim k nacerpani novych inspiraci, pripadné jim poskytnout

konzultaci.

Silné a slabé stranky, prileZitosti a ohroZeni

Jako své slabé stranky oba sektory uvadéji nizkou motivaci zaméstnancl a
Spatnou vnitini komunikaci. Silné stranky vefejného sektoru jsou odborné vzdélani
zameéstnanci, soukromy sektor spatfuje své prednosti v chuti zkvalitiiovat své sluzby.
Ptilezitosti obou sektort je zvySovani kvality sluzeb ¢i sluzby nové. Ohrozeni shodné

oba sektory vidi v konkurenci.

Slabé stranky (motivace a komunikace), které¢ zde oba sektory uvadéji,
potvrzuji zjisténi jiz z ptedchozich otdzek. Otdzku motivace a komunikace jsem feSila
jiz v predeslych samostatnych ¢astech, proto Se ji zde jiz zabyvat nebudu. Zde bych se
naopak rada zamétila na to, jak podporovat silné stranky, tedy na vzdélani zaméstnanc,

nové, kvalitni sluzby a jak eliminovat ohrozeni ze strany konkurentd.

Silnou strankou vefejného sektoru jsou odborné vzdélani zaméstnanci. Tuto
odbornost zaméstnancli je potieba neustdle podporovat a rozvijet, jinak by se
zanedlouho ze silné stranky mohla stat slaba. Vetejny sektor (v piipadé registrace i
sektor soukromy) ma v soucasné dob¢ velmi rozsahlou podporu statu a Evropské unie
pravé v této oblasti. V ramci projektu Vzdélavanim k profesnimu ristu, ktery je
financovan z prosttedkli Evropského socidlniho fondu prostiednictvim Opera¢niho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpodtu Ceské republiky je

poradano kazdorocné mnozstvi kurzd, které jsou urCeny pravé pro zaméstnance
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Z oblasti socialnich sluzeb. Vrcholovym manaZerim doporucuji, aby této nabidky
vyuzili a své zaméstnance na takovéto kurzy piihlasovali. Kurzy jsou pro pracovniky
V socidlnich sluzbach zdarma a poradaji je akreditovana vzdélavaci centra, napiiklad
Modré linka. Kurzy, které se budou konat v roce 2014, jsou naptiklad: Psychologické
minimum, Zpusoby zvladani obtiznych situaci pfi spolupraci s klientem ¢i Pravni
minimum pro pomahajici profese v oblasti obfanského, rodinného a trestniho prava a
dalsi. VSechny tyto kurzy jsou urCeny pro zameéstnance, kteii se piimo setkavaji
s klienty. Kurzy by jim mély pomoci v béZném pracovnim Zzivot¢€, rozsifit jim obzory a
zaméstnanci (potazmo organizace) by se méli diky nim stat konkurenceschopnéjsimi na
trhu. Kurzy lze objednat telefonicky ¢i emailem. Do objednavky staci pouze uvést
identifika¢ni idaje organizace, ndzev kurzu, o ktery ma spoleCnost zijem a pocet

ucastnikli z dané organizace. Nic vic neni tfeba uvadét.

Co se ty€e zkvalitiovani sluzeb a rozsifovani jejich nabidky, doporucovala
bych, aby se manazetfi zam¢fili na skutecnost, Ze 1idé se piirozené potiebuji citit
potiebni, chtéji se realizovat. Podle toho, co jsem méla prilezitost vidét ¢i slySet, délaji
organizace poskytujici socidlni sluzby ze svych klientl vice pacienty nez partnery,
Castokrat je povazuji za vice neschopné, nez ve skutecnosti jsou. Dle mého nazoru by
melo zkvalitnéni a roz$ifeni sluzeb znamenat také zkvalitnéni Zivota jejich uzivatela.
Dle mého nazoru by m¢li byt klienti podporovani v tom, aby byli co nejvice sobéstacni
a organizace by jim méla dat prostor, aby se realizovali v tom, co je zajiméa a bavi.
Vezméme si opét modelovy piiklad domova seniort (¢i jiného pobytového zatizeni).
Takovy domov vyuzivaji lidé nemocni a neschopni se o sebe postarat, to sice ano, ale
také ho vyuzivaji lidé, ktefi jsou schopni se o sebe pln¢ postarat, a pravé témto lidem by
se mélo vyjit vstfic. V soucasné dob¢ to funguje zhruba tak, ze jsou vSichni uzivatelé
vnimani stejné — prosté tak, Ze jsou to pacienti, o které je tfeba se postarat se v§im
vSudy. Navrhuji, aby takovato zafizeni fungovala vice jako ,,domov*. V takovém domé
bydli naptiklad seniorka, ktera mé jako svlij konicek peceni. Léta pekla a vatila pro
rodinu, sousedy, znamé. Po ptichodu do domova se tohoto konicku musela vzdat a
nema zadnou napli dne. To samé plati naptiklad i pro kutila, zahradnika ¢i chovatele
kralikt ¢i dribeze. Dle mého ndzoru by se kvalita a mnozstvi poskytovanych socialnich

sluZeb zlepsila prave tim, Ze by klienti byli zapojovani do béZného chodu.
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Dale navrhuji, aby bylo samoziejmosti, Ze zamé&stnanci organizace, ktera
poskytuje socidlni sluzby, budou klientiim pomahat s vyfizovanim zadosti o pirispévek

na péci.

Dalsim pfedpokladem kvalitn€jSich sluzeb je jist¢ zachovat co nejveEtsi
soukromi klientt. Jednoltizkové ¢i dvojlizkové pokoje jsou spise vyjimkou, o sprchach
¢i toaletdich na kazdém pokoji ani nemluve. V rdmci grantového programu Socidlni
sluzby — Opatieni ,,Podpora socidlnich sluzeb je mozné na tyto projekty Cerpat dotaci
az do vyse 5,6 milionu korun. Tento program se tyka ptfimo Jiho¢eského kraje, ptijemci
dotace mohou byt poskytovatelé, ktefi jsou registrovani krajskym tradem na druh
socialni sluzby, na kterou v ramci grantového programu zadaji. Na internetovych
strankach spole¢nosti Cyrrus, je mozné vyplnit kratky dotaznik, ktery slouzi pro
posouzeni dota¢nich moznosti. V dotazniku se vypliuji identifikaéni tidaje organizace a
je zde tieba uvést struény popis zamyslenych projektii. Na tomto zdklad€ spolecnost
Cyrrus vyhodnoti narok na dotaci, ptipadné¢ pomtize v Gpraveé ndvrhu projektu tak, aby
byly podminky naroku na dotaci splnény. Sluzby této spoleCnosti jsou pro

poskytovatele socialnich sluzeb bezplatné, projekt je financovan z Evropského fondu.

Moznym feSenim planovanych projekti by mohlo byt zavedeni systému PPP,
tedy Public Private Partnership neboli vefejn€¢ soukromé partnerstvi v jisté

modifikované formé, ktera by byla pfinosem pro ob¢ spolupracujici strany.

PPP piedstavuje vetejnou sluzbu, kterd je financovand a provozovana
prostfednictvim partnerstvi mezi vefejnou organizaci a jednou, nebo nékolika
soukromymi spole¢nostmi. Jednd se tedy o smluvni vztah soukromého a vefejného
subjektu, ktery ekonomicky co nejvyhodnéji zajisti sluzbu, ¢i zhotoveni dila a jeho
dlouhodoby provoz. Zakladnimi rysy tohoto vztahu je dlouhodobost, financovani celého
projektu, ¢i jeho casti soukromym kapitdlem a v neposledni fad€ rozdéleni rizik

spojenych s projektem.

V soucasné situaci se mi jevi jako nejefektivnéjsi z hlediska socialnich sluzeb,
které zajistuje vefejny sektor, zapojit v podobé PPP soukromé partnery do projektl v
oblasti vystavby (pfipadné rekonstrukce) a dlouhodobého provozu a udrzby pobytovych

zafizeni socialnich sluzeb.
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Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze organizace vefejného sektoru, které
poskytuji socidlni sluzby, se potykaji s nedostatecnou kapacitou a nejsou tedy schopny
uspokojit viechny Zadatele. Toto potvrzuji i tendence demografického vyvoje v Ceské
republice, které dlouhodobé poukazuji na starnuti obyvatelstva. To je tedy
pfedpokladem, ktery zarucuje, Ze ve stfednim a dlouhodobém horizontu bude ptetrvavat
dostate¢na poptavka po pobytovych zafizenich socidlnich sluzeb ze strany jejich
uzivateli.

Jak uz jsem uvadéla vyse, piilezitost pro zapojeni principu PPP spatiuji v
nutnosti pfemény prevdzné Casti pobytovych zafizeni socialnich sluzeb smérem k
lidstéjsimu pfistupu a zohlednovani individualnich potieb klientd. Zminovana preména
by méla vést ke zmén¢ velkych zatizeni v mensi zafizeni s rodinnou atmosférou. Klient
takového zafizeni bude mit vét§i soukromi a bude se mu dostavat individudlniho
pfistupu ze strany persondlu. Vhodnost vyuziti principu PPP vidim ve dvou rovinach.
Prvni vyhodou je skute¢nost, ze celkové naklady na rekonstrukci (ptipadné vystavbu) a
provoz jednotlivych projekti budou nizsi diky vyssi efektivité fizeni soukromého
sektoru. Druhou rovinou jsou nedostacujici zdroje, které se takto doplni soukromym
kapitalem.

V ceském systému socidlnich sluzeb spatiuji velky potencial pro vyuziti principu
projektil partnerstvi vetejného a soukromého sektoru. Nutné je vSak najit politickou a
odbornou shodu vSech zucastnénych. Principy PPP jsou totiz efektivni jak pro
vefejného zadavatele socialnich sluzeb, tak pro soukromého dodavatele. Zadavatel ziska
vétSi hodnotu pro koneéného wuzivatele a dodavateli se dostane podnikatelské
prilezitosti, ktera mu zajisti stabilni a dlouhodoby vynos.

Nutnosti je zohlednit transakéni naklady celé piipravné faze projektu, v
zahrani¢i se vySe téchto transakénich ndkladl pohybuje v rozmezi 2—4 % sumy
celkovych investi¢nich nakladu.

Podminkou je alokace ¢asti rizik na soukromého dodavatele. V okamZziku
rozhodovani o investici budou vy¢isleny celozivotni ndklady projektu. Ve smlouveé mezi
zadavatelem a soukromym dodavatelem bude uréena maximalni vyse nakladt. Tato
maximalni hranice se bude snizovat v pfipadé¢ nedostatecné dostupnosti ¢i kvality
sluzeb. S dostateCnou dostupnosti a kvalitou sluzeb souvisi zasada platby jen za
vysledky. Naklady placené vetfejnym zadavatelem bude mozné snizit penalizaci za
nedostupnost nebo nekvalitu sluzeb. Tento fakt pfedstavuje pro soukromy subjekt

motivaci pro v¢asné plnéni v pozadované kvalité.
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Projekty vystavby a dlouhodobého provozu pobytovych zafizeni socialnich
sluzeb, realizované formou partnerstvi vefejného a soukromého sektoru, tedy
bezpochyby vytvafeji skute¢né a materialné vyznamné Uspory ve vynakladanych
vefejnych prostfedcich. Pfekdzkou v praktické implementaci PPP v socialnich sluzbach
v Ceské republice je dle mého nazoru nizké povédomi 0 PPP a hlavné o moZnostech
jeho aplikace. Tato piekazka v teoretickém povédomi existuje predevS$im mezi
vefejnymi oOrganizacemi pusobicimi v socialni oblasti, piestoze prvotni impuls pro
spolupraci by mél vychazet pravé od nich. Bariérou rozvoje uplatiovani principu PPP
se mi také jevi nedostatek ptikladi takovych projektli v oblasti socidlnich sluzeb
v Jihogeském kraji a v Ceské republice viibec.

Konkurenceschopnéjsi se dle mého nazor stane ta organizace, kterd bude
respektovat vyse uvedené, tedy spravné motivovat své zamé&stnance, efektivné s nimi
komunikovat, podporovat jejich vzdélani, dale by spole¢nost méla vyuzit moznosti vyse
uvedenych dotaci na rozvoj sluzeb a samoziejmé sledovat na strankach Jihoceského

kraje aktudlni vyzvy dotacnich programii.

Urceni poradi

K tomu, abych mohla odpovédét na otazku ktery ze sektort je na tom Iépe,
jsem pouZila bodovou metodu rozsifenou o vliv vah. Z dotazniku jsem vybrala 6 otazek,
které rovnomérné zasahuji do daného tématu. Pro kazdou otdzku zvlast’ jsem pouzila
bodovou metodu, nejvice bodl jsem pfifadila odpovédi, kterd byla nejlepsi, nejméné
naopak dostala odpovéd’ nejhorSi. Vahami byly procentni podily na odpovédich. Body
jednotlivym odpovédim jsem ptidélovala od 1 do 6 s ohledem na vyznamnost dané
otazky. Nakonec jsem body, které sektory obdrzely, secetla a urcila jsem potadi sektort.

Vypocty jsou uvedeny v Piiloze €. 2 Urceni pofadi — bodova metoda.

Na prvnim misté se umistil soukromy sektor s nejvice obdrzenymi body, je

tedy na tom celkové Iépe nez sektor vetejny.
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7. ZAVER

Cilem této prace bylo popsat a vyhodnotit stdvajici uroven managementu ve
vefejné a soukromé spravé, a na zdkladé zjiSténych skutecnosti, ziskanych
prostfednictvim techniky sbéru dat, navrhnout vhodné postupy, jak pfispét k jejich
rozvoji. Jelikoz rozsah diplomové prace neumoziuje obsahnout vSechna témata, ktera
se nabizeji, otevira prace prostor pro t€émata, ktera by si jisté zaslouzila byt zpracovana

V samostatném projektu.

Navrzené zmény a nové piistupy k vedeni organizaci vetejného sektoru by
mohly byt odrazovym mustkem, ktery tento sektor jiz del$i dobu potiebuje. Mély by mu
pomoci se postupné priblizit urovni soukromého sektoru. Soukromy sektor by naopak

mély podpofit v jeho dal§im rozvoji a umoznit mu ziskat novy néhled.

Navrhnout, zavést a dlouhodobé udrzet novy rezim neni jednoduché. Je to
dlouhodoby proces, ktery vyzaduje spolupraci a vytrvalost celé organizace.
Management zmén se potyka a potykat bude s nechuti ¢i obavami zainteresovanych
osob. Tyto nepfijemnosti je potieba piekonat a presvédCit zaméstnance o nutnosti a

spravnosti praveé zavadénych zmén.

Vetejny sektor ze své podstaty ziejmé nemiZze nikdy byt uplné roven sektoru
soukromému. Hlavnim rozdilem mezi managementem v soukromé sféfe a sféte verejné
je s nejvétsi pravdépodobnosti odlisnost cilii. Ve vefejné sféfe neni prvofadym cilem
zisk nebo jiny prospéch, zde je sledovan vefejny zdjem a jeho naplnéni. DalSim
rozdilem (a do jist¢é miry asi 1pifekdzkou kvalitnéjSiho vefejného managementu) je
omezené vyuziti finan¢nich a nefinan¢nich ukazatelt a méfitek, které jsou v soukromé
sféfe bézne pouzivané. Toto by mohlo tzce souviset praveé s tim, ze zde chybi ziskovy

motiv. Ten ovSem absentuje napfic celou vetejnou spravou.

Jednim z dalSich neopomenutelnych rozdili je pravni Uprava. Management
vetejné spravy se potyka s mnohem vétsi vazanosti pravem, coz evidentné omezuje jeho

rozhodovani apod.

V oblasti managementu vefejné spravy se odrazeji praktiky managementu, které

jsou jiz surCitou zkuSenosti a tradici uplatnovany ve sféfe soukromé. Diky tomu
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postupné dochazi ke sblizovani vefejnych a soukromych organizaci. Rozdily mezi nimi
se postupné stiraji, ale inavzdory tomu n¢které stale pietrvavaji a s nejvetsi

pravdépodobnosti pretrvavat budou i v budoucnu.
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8. SUMMARY

The aim of this study was to describe and evaluate the current level of
management in the public and private sector and on the basis of discovered facts, which
we obtain thanks to the technique of data collection, suggest appropriate procedures
which can contribute to their development. In a view of the fact that the extent of the
thesis cannot cover all the issues which are offered, this work gives a little space to the
issues which certainly deserve to be solved in the separate project.

Suggested changes and new approaches to the management of public sector
could be a launching pad which this sector needs for a long time. They would help him
to get closer to the level which the private sector has. These changes and approaches
would also support the private sector in its development and they would enable to gain

it a new perspective.

To suggest, implement and keep the new regime is not easy. It is a long-term
process that requires cooperation and persistence of the whole organisation. The
management of changes is facing and always will face with reluctance and concerns of
stakeholders. It is necessary to overcome these inconveniences and convince employees

about necessity and correctness of changes which are introducing.

The public sector can never be completely equal to the private sector. The main
difference between the management in the private sector and the public sector is
probably in the dissimilarity of their goals. In the public sphere, the profit or other
benefits are not the main goal; what is followed is a public interest and its fulfilment.
The other difference (and to a certain extent also an obstacle to the more quality public
management) is the limited use of the financial and non-financial indicators and
criterions which are commonly used in the private sphere. This would be closely related
with the fact that in the public sphere there is no motive of profit. But this motive is

absent across the whole public management.

One of the other differences, which should not be neglected, is legislation. The
management of the public administration is much more bound by law, which obviously

limits its decision-making, etc.
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The management of the public administration reflects practices of management
which are with a certain experiences and tradition used in the private sphere. Thanks to
this the public organisations and the private organisations are slowly getting closer. The
differences between them become blurred, but despite this fact some of them still

remain and most likely they will continue in the future.

Keywords: management, public administration, private management, social services
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11. PRILOHY

1. Dotaznik

2. Urceni poradi — bodova metoda



Priloha €. 1 Dotaznik

Dobry den,
jsem studentka Ekonomicky fakulty na Jihodeské univerzité v Ceskych Budgjovicich.
Pro ucely mé diplomové prace s ndzvem Management ve vetfejné a soukromé sprave,

kterou zpracovavam, prosim o vyplnéni dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni.

Ptedem dé¢kuji za spolupraci Lenka Trmalova

1. Pohlavi
a) muz

b) Zena

2. Vék
a) do 25 let
b) 26 — 35 let
C) 36 — 45 let
d) 46 — 55 let

e) 56 a vice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
a) stfedni bez maturity
b) stiedni vSeobecné s maturitou
¢) stfedni odborné s maturitou
d) vyssi odborné a bakaléiské

e) vysokoskolské

4. Pracujete v/ve:
a) soukromém sektoru

b) vefejném sektoru



5. Jsou Vasi zaméstnanci dostate¢né motivovani?
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

6. Jak motivujete Vase zaméstnance?

9. Jak planujete budoucnost spole¢nosti?

a) O vzdalen¢jsi budoucnosti piili§ neuvazujeme, dilezitd je pro nas pritomnost a
aktualni problémy.

b) Ve spolecnosti existuje urcitad predstava o budoucnosti firmy, neni vSak podrobné
pisemné specifikovédna a rozpracovéana do planu.

c) Spolecnost ma pisemné formulovanou vizi na 1 - 2 roky a sestavuje podle ni
kratkodobé plany.

d) Spole¢nost se snazi rozpracovavat svou vizi do podnikatelského planu, sledujiciho

minimalné stitednédoby vyhled.



10. Jsou Vasi zaméstnanci seznameni s vizi podniku?

a) Zaméstnance neni tfeba seznamovat s vizi, jsou tkolovani podle potieb organizace.
b) Zaméstnanci maji moznost seznamit se v piipadé zajmu s vizi organizace u svych
nadfizenych.

¢) Zameéstnanci organizace jsou s obsahem vize prubézné seznamovani.

d) Zaméstnanci organiazce se spolupodileji na formulovani podnikové vize a o jejich

piipominkach se dale jedna na rovni managementu.

11. Jak ve spolecnosti planujete?
a) Prevladaji kratkodobé plany.
b) Prevladaji sttednédobé plany.
c) Prevladaji dlouhodobé plany.

12. Co je cilem Vasi organizace?

vvvvv



vvvvvv

17. Ridici styl ve Vasi spole¢nosti byste oznail (a) jako:
a) liberalni

b) demokraticky

¢) autokraticky

18. Nejvétsi prilezitosti Vasi firmy je/jsou:

a) nové vyrobky/sluzby

b) snizovani nakladi

¢) zvySeni kvality vyrobkt/sluzeb

d) rozvoj novych trhii, ziskdni novych zdkazniki

) rozvoj zamé&stnancii

g) nevim

19. Nejvetsim ohrozenim Vasi spolecnosti je/jsou:
a) legislativa, zakony

b) konkurenéni spole¢nosti

¢) vlastni zameéstnanci

d) strategicka rozhodnuti vrcholového managementu

20. Komunikace ve Vasi organizaci je spise:
a) formalni

b) neformalni

21. Jaky je nejcast&jsi zptisob komunikace ve Vasi organizaci?
a) pisemny

b) Gstni



22. Jak hodnotite uroven komunikace ve Vasi organizaci? Kde vidite silné/slabé
stranky? Jsou né&jaké prekazky v komunikaci?



Piiloha €. 2 Urdeni poradi — bodova metoda

5. Otazka: Jsou Vasi zaméstnanci dostate¢né motivovani?

Vertejny sektor Soukromy sektor
Odpovéd | Body . . , .
Viha Ziskané Viha Ziskané
body body
Ano 4 0,1 0,4 0,35 1,4
Spise ano 3 0,5 1,5 0,5 1,5
Spise ne 2 0,25 0,5 0,1 0,2
Ne 1 0,15 0,15 0,05 0,05
Celkem X X 2,55 X 3,15

Zdroj: Vlastni prace

9. Otazka: Jak planujete budoucnost spole¢nosti?

Veftejny sektor Soukromy sektor
Odpoved Body , . , .
Véha Ziskané Véha Ziskané
body body
A(l) 4 0,35 1,4 0,15 0,6
B (I1) 3 0,4 1,2 0,3 0,9
c (1 2 0,15 0,3 0,35 0,7
D (IV) 1 0,1 0,1 0,2 0,2
Celkem X X 3 X 2,4

Pozn.: (I) Spolecnost se snazi rozpracovavat svou vizi do podnikatelského planu,
sledujiciho minimaln¢ stfrednédoby vyhled. (II) Spole¢nost ma pisemné formulovanou
vizi na 1 — 2 roky a sestavuje podle ni kratkodobé plany. (IIT) Ve spolecnosti existuje
urcitd piedstava o budoucnosti firmy, neni vSak podrobné pisemné specifikovdna a
rozpracovana do planu. (IV) O vzdalenéjsi budoucnosti pfili§ neuvazujeme, dilezita je

pro nas pritomnost a aktudlni problémy.

Zdroj: Vlastni prace



10. Otazka: Jsou Vasi zaméstnanci sezndmeni s vizi spolecnosti?

Vertejny sektor Soukromy sektor
Odpoved | Body . . . .
Véha Ziskané Véha Ziskané
body body
A(l) 1 0,25 0,25 0,1 0,1
B (1) 2 0,3 0,6 0,25 0,5
C (1 3 0,3 0,9 0,3 0,9
D (IV) 4 0,15 0,6 0,35 1,4
Celkem X X 2,35 X 2,9

Pozn.: (I) Zaméstnance neni tfeba seznamovat s vizi, jsou ukolovéni podle potieb
spoleCnosti. (II) Zaméstnanci maji moznost seznamit se v piipadé zajmu s vizi
spolecnosti u svych nadfizenych. (III) Zaméstnanci spolec¢nosti jsou s obsahem vize
pribézné seznamovani. (IV) Zaméstnanci spolecnosti se spolupodileji na formulovéani

podnikové vize a o jejich ptipominkach se dale jedna na Grovni managementu.

Zdroj: Vlastni prace

11. Otazka: Jak ve spole¢nosti planujete?

Veftejny sektor Soukromy sektor
Odpoved Body , . , .
Véha Ziskané Véha Ziskané
body body
Kratkodob¢ 1 0,25 0,25 0,35 0,35
Strednédobé 2 0,4 0,8 0,55 1,1
Dlouhodobé 3 0,35 1,05 0,1 0,3
Celkem X X 2,1 X 1,75

Zdroj: Vlastni prace



17. Otazka: Ridici styl ve Vasi organizaci byste ozna¢il(a) jako:

Vertejny sektor Soukromy sektor

Odpoved Body ; . . .
Véha Ziskané Véha Ziskané
body body
Liberalni 1 0,1 0,1 0,05 0,05
Demokraticky 2 0,65 1,3 0,8 1,6

Autokraticky 1 0,25 0,25 0,15 0,15

Celkem X X 1,65 X 1,8

Zdroj: Vlastni prace

22. Otazka: Jak hodnotite uroven komunikace ve Vasi organizaci?

Veftejny sektor Soukromy sektor
Odpoved Body Viha Zésé(g;é Viba Zli)scl)(;;é
Dobra 6 0,05 0,3 0,25 15
Vcelku dobra 5 0,1 0,5 0,25 1,25
Jsem spokojen 4 0,1 0,4 0,3 1,2
Slaba 3 0,3 0,9 0,1 0,3
Neuspokojiva 2 0,2 0,4 0,05 0,1
Spatna 1 0,25 0,25 0,05 0,05
Celkem X X 2,75 X 4,4

Zdroj: Vlastni prace



Soucet bodii, uréeni poradi

5 Ziskané body
Cislo otazky

Vetejny sektor Soukromy sektor
5 2,55 3,15
9 3 2,4
10 2,35 2,9
11 2,1 1,75
17 1,65 1,8
22 2,75 4,4
Celkem 14,4 16,4
Potadi 2. 1

Zdroj: Vlastni prace




