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Manazerské dovednosti

Abstrakt

Tato bakalafska prace je zaméfena na téma manazerské dovednosti ve vybrané
spolecnosti. Prace se skladd ze dvou casti, a to z Casti teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast je zpracovana pomoci literarni reserSe a zabyva se vyzkumem dané problematiky, a to
pomoci zpracovani odborné literatury. V této Casti jsou vysvétleny pojmy management,
manazer, manazerské dovednosti a manazerské funkce. Text je rozdélen na jednotlivé
kapitoly.

Prakticka Cast je zaméfena na predstaveni podniku a na zhodnoceni manazerskych
dovednosti v dané spolecnosti. Sbér a analyza dat byly provedeny prostiednictvim
strukturovaného rozhovoru s vedoucim stiediska a dotaznikového Setfeni, do kterého
se zapojili jeho podiizeni. V zavéru prace jsou vyhodnoceny celkové vysledky na zaklade
rozhovoru a dotaznikl. Nésledné je pfedlozen navrh na zlepSeni manaZerskych dovednosti

u vedouciho rostlinné vyroby.

Kli¢ova slova: management, manazer, osobnost manazera, leadership, manazerské

dovednosti, manazerské funkce, organizovani, kontrola



Management skills

Abstract

This bachelor thesis is focused on the topic of managerial skills in a selected
company. The thesis consists of two parts, the theoretical and practical part. The theoretical
part is elaborated with the help of literary research and deals with the research of the given
issue, with the help of elaboration of literature. The section explains the concepts
of management, manager, management skills and management functions. The text is
divided into individual chapters.

The practical part is focused on the introduction of the company and on the
evaluation of management skills in the company. Data collection and analysis were carried
out through a structured interview with the head of the center and a questionnaire survey,
in which his subordinates were involved. At the end of the work, the overall results are
evaluated on the basis of an interview and questionnaires. Subsequently, a proposal

for improving management skills is given to the plant production manager.

Keywords: management, manager, personality of the manager, leadership, management

skills, management functions, organizing, control
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1 Uvod

Tato bakalarska prace se zaméfuje na téma manazerské dovednosti, jejich rozvoj
a vyuziti ve vybraném podniku. V soucasné dobé se zvysil zdjem o manazerské pozice.
VSsichni se na trhu snazi byt t¢émi nejlepSimi a poskytovat ten nejvetsi komfort.

S moderni dobou se zvySuji naroky na pozadavky, efektivnost a kvalitu, jelikoz
se vyviji nové technologie a celkovy vykon spolecnosti. Z tohoto divodu je dilezité
rozvijet vyuzivani manazerskych dovednosti v praxi. Tyto dovednosti jsou velice dulezité
a kazdy manazer by je mél ovladat, protoze kazda cCinnost potiebuje svého vedouciho.
Je potteba n¢kdo, kdo bude rozhodovat o tom, co a jak se bude délat, kdy a kdo to bude
délat. V kazdé spolec¢nosti nalezneme alesponi jednoho manazera, ktery vede své podiizené
a tidi je. Vedouci je dulezity ¢lanek spolecnosti, ktery za podiizené¢ zodpovida. Pozice
manazera je narocna, protoze vedouci rozhoduji o sobé, o svych zaméstnancich a také
0 celkové prosperité firmy. Dulezitymi funkcemi manaZera jsou pldnovani, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrola. Také je dilezité zaroven kontrolovat pfidélené tkoly
podiizenym. Prace se vSemi lidmi je narocnd. Manazer musi byt zpusobily vést
a motivovat K lepsimu pracovnimu vykonu. U svych zaméstnanct by mél mit stanovenou
autoritu a divéru. Zaroven by mél mit znalosti a dovednosti v daném oboru, které miize
vytézit pomoci praxe nebo riznych vzdélavacich kurzi. ManaZer na sebe ptebira veskerou
zodpovédnost za vysledky druhych. Bakalafskd prace je zaméfena na podnik Agro

Posazavi, a.s., konkrétné na stiedisko rostlinné vyroby.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout zlepseni manazerskych dovednosti
ve zvoleném podniku, se zaméfenim na komunikaci a spolupraci mezi manazerem
stiediska a jeho podfizenymi. K dil¢im cilim patii sestavit literarni reSerSi, popisujici
zakladni pojmy z oblasti managementu, manazerskych dovednosti a funkci, a provést
analyzu dovednosti pomoci dotaznikd urcenych pro podfizené a rozhovoru pro vedouci
sttediska a feditele. ZlepSujici opatfeni jsou pfedlozena na zédklad€é vyhodnoceni ziskanych
informaci ze strukturovaného rozhovoru s vedoucim a z vysledkii dotaznikt, které vyplnili

podfizeni.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a cast praktickou. Teoretickd ¢ést
je zpracovana pomoci literarni resSerSe, a zabyva se vyzkumem dané problematiky, a to
pomoci zpracovani odborné literatury. Tato ¢ast prace je rozdélena na jednotlivé kapitoly,
které se zabyvaji vysvétlenim pojmli management, manaZer, manazerské dovednosti
a manaZzerské funkce.

Prakticka cast se zabyva charakteristikou manazerskych dovednosti ve vybrané
spolecnosti, a to predevS§im pomoci realizace vlastniho vyzkumu. Ke zkoumani
manazerskych dovednosti ve spolecnosti bylo vybrano stfedisko rostlinné vyroby.
Praktickd ¢ast se prvn€ vénuje popisu zvolené spoleCnosti, ve které bylo provadéno
dotaznikové Setieni a rozhovory. Déle ke zkoumani vedouciho byly pouzity dvé metody —
strukturovany rozhovor a dotaznikové Setfeni.

Dotazovani je nejrozsifencj$i metoda sbéru dat. Dotazovani prezentuje techniku
sbéru primarnich dat, kterd se zaklddd na pfimém (rozhovor) nebo zprostiedkovaném
(dotaznik) kontaktu mezi vyzkumnikem a respondentem podle pfedem stanovené formy
otazek, jez se pouziva ke spojeni podminek a usnadnéni zpracovani vysledkl. Vybrani
respondenti, ktefi byli vybrani, musi odpovidat cilim a zamérim vyzkumu. Podle podoby
kontaktu se rozliSuji jednotlivé typy dotazovani — osobni, telefonické, online a pisemné.
V mé praktické €asti bylo pouzito osobni dotazovani. Dotazovani se odehrava v rtiznych

zpusobech. Je rozliSovano dotazovani pfimé a zprostiedkované. Nejdiive je rozhodnuto
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0 provadéni dotazovani pomoci rozhovoru, samostatného dotazniku nebo s vyuzitim obou
moznosti (Kozel, Mynatova, Svobodova, 2011, str. 177-189).

Pro sbér informaci o kultufe organizace je pouzivan strukturovany rozhovor.
Je zapotiebi si pfipravit vhodné otazky, které jsou respondentim pokladany stejnym
zpisobem. Osobni kontakt mezi tazatelem a respondentem je na jedné strané vyhodou.
Tazatel miize pobizet odpoveédi respondenta. Na druhé strané je ale nevyhoda, jelikoz
respondent u tak citlivého tématu, jakym je organiza¢ni kultura, by spiSe uvital anonymitu.
Jedna se o postup velice obtizny a zdlouhavy (LukéaSova, Novy, 2004). Strukturovany
rozhovor zacind identifikaci hlavnich oblasti vysledkd nebo zdkladnich povinnosti role.
Poté se pokracuje rozborem charakteristik chovani, které rozliSuji zaméstnance s riznymi
urovnémi schopnosti (Amstrong, 2007). Strukturovany rozhovor ma formu pevné agendy
s cilenymi dotazy. Je pouzit pro ziskdni podrobnéjsiho pohledu na urcitou ¢ast problémové
oblasti (nikoliv na proces feseni problému) (Sklendk, 2001).

Rozhovor se uskute¢nil s vedoucim stfediska rostlinné vyroby. Struktura rozhovoru
byla rozdélena na dvé¢ ¢asti a méela 17 otazek. Prvni Cast se zabyvala identitou zkoumaného
vedouciho, jeho vzdélanim, praxi a zkuSenosti s managementem. Druha ¢4st obsahovala
otazky ohledné stylu vedeni manazerskych dovednosti a manazerskych funkci. Podobny
rozhovor probéhl 1 s feditelem spolecnosti, viz. pfiloha. Druha metoda je dotaznikové
Setfeni, které bylo realizovano s podiizenymi. Dotaznikové Setfeni probihalo osobni
formou. Pro dotaznik bylo vypracovano 27 otazek, které byly rozdéleny na dvé ¢asti. Prvni
¢ast se tykala obecnych informaci o podfizenych pracovnicich. Déle otazky byly zaméfeny
zv14asté na styl vedeni, manaZerské dovednosti a manaZerské funkce.

Na zéklad¢ teoretickych vychodisek a vlastniho Setfeni z vysledkl strukturovaného
rozhovoru s vedoucim a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci stfediska rostlinné
vyroby probéhlo celkové vyhodnoceni vysledki. Nasledné byl ptedlozen navrh na zlepSeni

manazerskych dovednosti u vedouciho a vypracovan zaver.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Existuje mnoho definic managementu, které jsou pouzitelné pro vSechny druhy
organizaci a pro manazery na vSech organizacnich trovnich.

Management je ptivodné americky vyraz a v soucasnosti ma mezinarodni platnost,
ktery uz se nepteklada. Tento vyraz ma tfi vyznamové roviny. Muze byt chapan jako
proces fizeni, fidici pracovnici a soubor poznatki o fizeni (Blazek, 2014).

Management je proces tvorby a udrzovani prostfedi, ve kterém zaméstnanci pracuji
spole¢né a dosahuji vybranych cilt (Weihrich, Koontz, 1993).

Management ma charakteristické specifické aktivity, které jsou zamétené a pusobici
na lidi. Management je realizovan prostiednictvim rozhodovani, planovani, organizovani
a kontroly (Veber, Srpova, 2012).

~Management je chdpdn jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledku, které
nelze dosahnout individudlni praci* (Blazek, 2014).

Management lze charakterizovat jako soubor vSech Cinnosti, které jsou potieba
udélat, aby spravné fungoval chod organizace. Ugelem managementu je formulovat
organizace, které funguji (Veber, 2009, str. 19).

V managementu je tteba dodrzovat vliv prostfedi. Organizace se rozliSuje na vnéjsi
a vnitini podminky. Vnitini podminky lze rozeznavat jako tvrdé a mekké prvky. Tvrdé
prvky jsou formovany z hmotnych, hmatatelnych, prezentovanych entit, jako jsou
sluzby/vyrobky, zasoby, finance, technické vybaveni atd. Mckké prvky piedstavuji
nehmatatelné akty, ke kterym dochéazi pii jednani, chovani, vystupovani lidi uvnitf
organizace i vné. Podminky reprezentujici okoli, ve kterém organizace funguje, se nazyvaji
vnéjsi. Uznavana klasifikace vnéjSiho prostfedi nese zkratku PEST a tyka se vlivli —
politickych, ekonomickych, socialnich a technickych (Veber, 2009, str.30-31).

Management je postup usporadaného plénovani, organizovani, vedeni lidi
a kontrolovani, ktery vede k dosaZeni cili organizace. Management je proces, ve kterém
proplouva soustava naslednych aktivit a tkold, které jsou vzajemné spojeny. Proces
managementu se zamétuje na dosazeni cild, jelikoz aktivity a tkoly jsou odvozeny z cilil

stanovenych od ¢lenti organizace (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006, str. 7).
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3.1.1 Rozdil mezi Fizenim a vedenim

Pojmy fizeni a vedeni se v managementu objevuji ¢asto a jsou Gzce spojeny.

Rizeni je charakterizovano jako rozhodovani o tom, co se bude délat, ale také
zabezpeceni pomoci efektivniho vyuziti v§ech zdroju (Amstrong, Stephens, 2008).

Britské Management Standard Centre konstatuje: ,,hlavnim ucelem fizeni a vedeni
je — urCovat smér, usnadnovat zménu a dosahovat vysledki pomoci efektivniho,
kreativniho a odpovédného vyuzivani zdroju“ (Amstrong, Stephens, 2008).

Podle Henryho Mintzberga a Rosemary Stewartové je: ,,/izeni proces obsahujici
smésici racionalnich, logickych, na reSeni problémii zamérenych rozhodovacich cinnosti
a intuitivnich, na momentalnim usudku zaloZenych ¢innosti (Amstrong, Stephens, 2008).

Rizeni dosahuje vysledkti pomoci efektivniho ziskavani, rozd&lovani, vyuzivani
a kontrolovani v§ech pottebnych zdroja, tedy napt. lidi, penéz (Amstrong, Stephens, 2008).
Vedeni se zamétfuje pouze na jediny zdroj a to lidsky. Tento proces se zaméfuje
na vytvareni a sdélovani vizi budoucnosti, motivovani lidi a ziskévani jejich oddanosti
a angazovanosti (Amstrong, Stephens, 2008).

Lidfi plni tf1 zakladni role a to jsou: definovat ukol, plnit kol a udrzovat efektivni
vztahy. Pii definovéani tkolu se zabezpecuje, aby bylo skupiné zcela jasné, co se od ni
ocekava. Pfi plnéni tkolu se naplituje to, pro¢ skupina existuje. Lidfi zajiStuji, aby byl
naplnén ucel skupiny. Pokud toto neni zafizeno, dochazi k flustraci, disharmonii, Kritice
a mozna i rozpadu skupiny. Jsou udrZzovany efektivni vztahy mezi sebou a ¢leny skupiny.
KdyzZ jsou tyto vztahy efektivni, je ptfispéno ke splnéni ukolu. Vztahy jsou ¢lenény na ty,
které se tykaji tymu, jeho moralky a v€domi spole¢né¢ho ucelu, a na ty, které¢ se tykaji
jedinct a toho, jak jsou motivovani (Amstrong, Stephens, 2008).

Pokud se ohlédneme do minulosti, nalezneme mezi panovniky (Karel IV.),
ve vojenstvi (Napoleon), v politice (Churchill) fadu osobnosti, které¢ byly svym chovanim
specialni, takze je miizeme povazovat za viiddce (Veber a kol., 2009, str. 59).

Podle Vebera a kol. (2009, str. 59-60) lze osobité rysy soucasné vud¢i manazerské
osobnosti povazovat:

e Proaktivni jedndni — soucasni top manazeii se nesmi upinat jen pouze v udrzovani
chodu fizenych organizaci, ale méli by byt schopni mit vizi, kam bude smétfovat

fizena firma, nové ptilezitosti atd.

15



Zvysovani ptidané hodnoty — je predpokladano co nejlepsi zhodnoceni

disponibilnich zdrojt, kterymi organizace naklada, toto chovani by si méli osvojit

manazeii ale i vSichni pracovnici

e Rizeni aktivit a vykonnosti druhych — celkové vysledky organizace jsou zasluhou

vSech pracovniki, vad¢i osobnost musi umét iniciovat, aktivovat a koordinovat

vSechny pracovniky k plnéni stanovenych cili

Pozitivni vztah ke znalostem, zménam a riziku — nehmotné zdroje v podobé

znalosti jsou v soucasnosti diilezitym prostiedkem kazdé organizace

Lidii by méli mit odpovidajici kvality. John Adair uvadi seznam kvalit:

NadSeni — je spojovano s plnénim cilti, které lidii sd€luji ostatnim lidem
a prenasi na n¢ nadSeni

Sebedtivéra — je to vira v sebe, kterou lidé vnimaji a chépaji a nesmi piejit
do arogance

Houzevnatost a vytrvalost — lidr by mél byt pruzny, nezdolny, vytrvaly
amusi vyzadovat vysoké standardy, musi usilovat o respekt, ale ne
0 popularitu

Cestnost a poctivost — lidr by mél byt pravdivy sam k sobg, zraly, moralni
a ¢estny, nebot’ tato slova vyvolavaji divéru

Laskavost a srdecnost — je to hlavné o osobnim vztahu, lidr by mél mit
zajem pecovat o lidi a respektovat je

Pokora a skromnost — piedstavuje hlavné ochotu naslouchat a uznavat svou

vinu, nebyt arogantni, neomaleny a panova¢ny (Amstrong, Stephens, 2008).

vvvvvv

na chovani lidra podle potadi dilezitosti, které jim piisoudili respondenti.

1.

© N o o B~ DN

projevovat nadsSeni

podporovat ostatni lidi a pomahat jim

uznavat a ocenovat Usili jednotlivci

naslouchat napadiim a problémim lidi

udavat smér

demonstrovat svou osobni ¢estnost a poctivost

délat to, co rika

povzbuzovat k tymové praci
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9. aktivné povzbuzovat lidi k poskytovani zpétné vazby

10. pokusit se rozvijet zajem ostatnich lidi

3.1.2 Historicky vyvoj managementu

Podle Blazka (2014) je fizeni podobné letité jako civilizace. Ptiklady jsou udavany
z davného starovéku, mezi které nalezi stavby pyramid, kanali ¢i jiné ve své dobé
mimoradné rozsahlé a narocné stavebni aktivity, na kterych se podilely tisice pracovnikii.
Moderni management se konstruuje jako specifické fidici ¢innosti i odborné discipliny az
v disledku prudkého ristu primyslové vyroby a s ni souvisejici infrastruktury ve druhé
poloving devatenactého stoleti a neustdle akcelerujicim ristem ve dvacatém stoleti
(Blazek, 2014).

Management za svou stoletou historii prosel vyvojem a je stale kontrolovan
reAlnym Zivotem trzni ekonomiky. Rada prosp&$nych zkugenosti byla vieobecna, mnoha
tvrzeni bylo tfeba pozménit, aby v soucasnych podminkach obstdla. Management
se konstruuje pod tlakem teorie a praxe a jeho myslenkové nazory se Casto vraceji
do minulosti. Vyvoj pokrauje po spirale. StarS$i nazory, které byly uz zapomenuté,
se znovu vraceji v nové kvalité. O to vic je potieba studovat historii managementu (Veber
a kol., 2009, str. 306).

Podle Blazka (2014) lze vyvoj v hrubych rysech rozdélit do tii etap.

1. etapa — Milnik pro zavrSeni prvni a nastup druhé etapy je spojovan
se svétovou hospodaiskou krizi na pocatku tficatych let minulého stoleti a zménami
vyplyvajicimi z jejiho piekonani.

2. etapa — Za milnik mezi druhou a tfeti etapou lze povazovat sedmdesata
1éta, kdy doslo ke dvéma ropnym Soktm a nastupujici vék diskontinuity.

3. etapa

Podle Vebera a kol. (2009, str. 306) se vyvoj managementu déli do Ctyf stadii podle
casového hlediska:

e Klasicky management, zahrnujici obdobi konce devatenactého stoleti do tficatych
let dvacatého stoleti

e Management Ctyficatych az sedmdesatych let dvacatého stoleti

e Management konce dvacatého stoleti

e Management na poc¢atku jednadvacatého stoleti
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V klasickém obdobi managementu lze povazovat za rozvoj managementu dvé
centra, a to stfedni Evropu a Spojené staty. Americky proud managementu byl orientovan
na zvySovani vykonnosti vyrobnich jednotek, s dirazem na bezprostiedni fizeni vyroby.
Prostfedkem k tomu byly — zvySovani pracovni discipliny, zavedeni potadku v ¢asovych
rozvrzich a tlak na ekonomii vyrobnich operaci. Do organizace prace bylo uvedeno
planovani vyroby, pracovni a vyrobni dokumentace, evidence nakladti a vysledkt prace
atd. Vychodiskem pro motivovani pracovnikli bylo dokonalé¢ zmapovani spotieby prace
a ptid€leni tvrdych pracovnich norem, na které navazovala tkolovd mzda. Ptfizna¢nym
znakem byl zajem o vlastni manazerskou praci. K americkym Ccinitelim klasického
managementu lze zatadit F. W. Taylor, manzelé Gilbrethovi, H. Gantt, H. Ford a dalsi.
Evropsky proud donesl do klasického managementu vymezeni Glohy manazeri, uréeni
funk¢éni naplné aktivit obecného fizeni, stanoveni formalnich pravidel fizeni atd.
K zastupcim evropského sméru patii H. Fayol, M. Weber, V. Pareto a dalsi. Ceskym
predstavitelem byl T. Bata (Veber a kol., 2009, str. 306-307).

V obdobi ¢tyticatych az sedmdesatych let se management v teorii 1 praxi rozvijel
Vv ndzorovych proudech, jejichz pocatky n€kdy spadaji do klasického managementu.
V tomto obdobi se pfistupy déli do 5 skupin, a to na socidlni pfistupy, pfistupy zaméfené
na funkce fizeni, systémové pfistupy v managementu, manaZerské pristupy opirajici se
0 kvantitativni metody a empirické (pragmatické) ptistupy (Veber a kol., 2009, str. 313-
318).

Vyvoj managementu v poslednim ctvrtstoleti, kdy v uplynulych desetiletich doSlo
ve svétovem spoleCenském a zejména hospodarském vyvoji k fadé zmén. Tyto zmény jsou
tak univerzalni, Ze se prakticky tykaji vSech oborti podnikani a regionti svéta. Pfevysujici
nabidka nad poptavkou znacila konec éry trhu vyrobce, ktery urcoval, jaké produkty se
budou vyrabét, kdy, sjakou kvalitou a cenou. Problémem nebylo vyrobit, ale GspéSné
prodat. V tomto obdobi zacal klesat vyznam klasickych faktord podnikani, které jsou puda,
kapital, hmotné statky atd. Cenn¢jSimi faktory jsou nehmotnd aktiva piedstavujici
tzv. intelektudlni kapital. Sveibyho model intelektudlniho kapitalu rozliSuje tfi urovné:
lidsky kapital, strukturni kapital a zdkaznicky kapital. Znalosti samy o sobé nejsou cennym
aktivem, pokud jich neni uzite¢né pouzivano v celém fetézci tvorby hodnoty. Ropné krize
v sedmdesatych letech minulého stoleti odstartovaly nastup obdobi nestability. Cas se stal
dilezitym konkurenénim faktorem, kdo dokaze rychleji sledovat zmény, rychleji

je implementovat ve svych provoznich strukturdch a pruznéji odpovidat na potieby
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zakaznikl, ma vétsi Sanci na uspéch. I v tomto obdobi mliizeme nalézt fadu osobnosti, které
se zaslouzily o vznik ¢i posun fady manazerskych pfistupli, jsou to: Philip Kotler,

Tom Peters, Robert Watermann a dalsi (Veber a kol., 2009, str. 319-327).

3.2 Manazer

Manazer fidi a provozuje podnik jménem a v zdjmu jednoho nebo vice vlastniki
této organizace (Prokopenko, Kubr, 1996).

Manazeti se staraji o fungovani jejich organizaci a zabezpecuji, aby efektivné
pracovaly. Jsou také odpovédni za dosahovani pozadovanych vysledkt. Oni maji udéleny
ur¢it¢ pravomoci nad zaméstnanci v dané casti organizace, které jsou napliiovany
prostfednictvim vedeni a osobniho vlivu plynouciho z postaveni nebo znalosti (Amstrong,
Stephens, 2008).

Clenéni manazerskych aktivit — rozsah a &lenéni se 1i§i Vv jednotlivych firmach
akazda firma ktomu pfistupuje jinak. Manazerské aktivity se rozd€luji s ohledem
na charakter a ¢asové hledisko.

Strategické fizeni — je realizovano vrcholovou Urovni managementu —
v ptipadé¢ malych a stfednich firem Casto jejich vlastniky. Jsou zaméfovany na klicové
faktory fungovani a koncipuji smér rozvoje firmy. Maji dlouhodobéjsi charakter, kdy
casovy horizont je del$i nez 1 rok.

Taktické fizeni — je to fidici aktivita sméfujici k naplnéni strategickych
cili, obvykle v ¢asovém horizontu jednoho roku. Za taktické fizeni je povazovan rocni
plan nebo rozpocty.

Operativni fizeni — jedna se o manazerskou aktivitu sméfujici k realizaci
taktickych zamérh, néstrojem jsou operativni plany s asovym horizontem ne delSim nez
Ctvrtleti (Veber, Srpova, 2012).

ManaZer pouziva tvrdé a mékké dovednosti. Tvrdé dovednosti manazera jsou
znalost a uplatiiovani fidicich praktik. Mékké dovednosti souvisi s vedenim lidi. Zakladni
predpoklad pro ziskani manazerskych dovednosti je socialni zralost manazera a ovladani
své osobnosti (Lojda, 2011, str. 9-10).

~<Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a prostrednictvim

nich* (Lojda, 2011, str. 10).

19



Podle Amstronga a Stephense (2008) manazer pfispiva k uspésnosti organizace tim,
ze se dopracuje toho, aby pracovnici vynakladali své nejlepsi schopnosti a Usili, které
manazer sam vynaklada. Efektivni manazeii konkrétné:

e Zajistuji, aby se ud¢€lalo, co se udélat ma

e Uplatiuji vizionaisky zptisob vedeni lidi

e Navrhuji efektivni vyuzivani zdroju, které jsou jim pridéleny

e Piedstavuji smér a zajistuji, aby kazdy védél, co ma delat

e Iniciuji a fidi zménu vedouci ke zlepsSeni

e Adaptuji se a reaguji na ménici se pozadavky a okolnosti

e Ptedchazeji problémiim a rychle je fesi

e Soustavné sleduji vykon, v ptipadé¢ potieby okamzité zasahnou

Manazer ma miru vyvazenosti. Vyvazenost vymezuje schopnost pouZivat
protichidné postupy, uméni ubranit se preferenci urcitych systémil vedeni lidi na ukor
ptehlizeni a podceniovani jejich protipolii (Pavlica, JaroSova, Kaiser, 2015).

Jelikoz se podnikatelské subjekty i neziskové organizace rozviji, a tim zvySuji
naroky na fizeni a ¢lenéni managementu. V soucasné dobé se manazeti ¢leni do tii Urovni:

e Manazefi prvni linie — patfi k nim mistfi a vedouci dilen apod. Tato mira postaveni
manazeru je jen o stupinek vySe nad vykonnymi pracovniky.

e Stfedni manazefi obsahuji pocetnou skupinu fidicich pracovnikt. Nalezi k nim
manazefi zavodid a vedouci riznych utvart. V jejich ¢innosti spociva nejvétsi podil

Vv poskytovani a ziskavani informaci.

e Vrcholovi manazeti neboli top manaZzefi, zastupuji pracovniky, ktefi usmériuji

a koordinuji vSechny cCinnosti a vytvareji koncepce urcité organizacni jednotky.

Na této skuping zalezi konecné vysledky (Veber, 2009, str. 28-29).

Podle Bélohlavka (2003, str. 5) si musi kazdy manazer stanovit priority. Stanoveni
priorit a pofadi, ve kterém budou provadény jednotlivé aktivity, se opird o urceni dvou
hlavnich parametrii kazdé ¢innosti, diillezitosti a naléhavosti. Pfi spravném vyvazeni obou
dimenzi planovani prace se dosahuje vyssi osobni efektivnosti.

Podle B¢lohlavka (2003, str. 5-6) je 6 zasad stanoveni priorit.

1. Soupis vSech ukold, které je tieba provést — je dulezité si na tuto prioritu ud¢€lat
nékolik minut, na konci je zfejmé, Ze jsme na nic nezapomnéli
2. Je posuzovana ¢asova moznost, ktera je potieba pro uskutecnéni jednotlivych ukoli

— je zjisténo, jestli ¢as, ktery je k dispozici, posta¢i na splnéni vSech praci
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3. Ukoly, které souvisi s Vizi, jsou nejpodstatngjsi — je posuzovana dileZitost ukold,
které jsou fazeny podle vize (patii do mén¢ dulezitych) a cile (patii mezi dilezité)

4. Je zhodnocena naléhavost tkoli — tukoly jsou rozd€leny na naléhavé a méné
naléhavé

5. Na patém misté jsou stanoveny priority a jejich potadi — prednostni ukoly jsou
dalezité a naléhavé, jsou feSeny v prvni fadé, poté jsou ukoly dulezité a malo
naléhavé, které odlozime, nasleduje kol nedtlezity, ale naléhavy, ktery
delegujeme, zbyvajici tkoly, které nejsou ani dulezité ani naléhavé, ty zrusime
nebo jsou feseny az na poslednim misté

r~r

6. V prubchu Casu jsou priority a jejich pofadi ménény — naptiklad se ptiblizi termin

Hodnota vedouciho je posuzovana nepiimo podle kvality jeho pracovnikl. Na nich
se odrazi jeho dovednost rozvijet lidi a sméfovat je k cilim spojenym s jejich funkci. Lze
Kk tomu pouzit skupinu rozvojovych aktivit:

e Vzdelavani a sebevzdelavani — predstavuje napi. védomostni uceni nebo

prakticky vycvik zaméteny na rozvoj dovednosti

e Motivovani — jsou vyuzivany motivac¢ni prostfedky ke zvySeni vykonnosti

a rozvoji pracovnik
e Koucovani — ve vétSiné ptipadt nadiizeny uéi pracovnika jeho dovednosti
a postoje

e Zménu pracovni ndplné¢ — rozSifuji a obohacuji se pracovni Cinnosti,

pfi rozvijeni znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnika

e Zménu funkce — podle odpovidajicich piedpokladii pracovnika (Bélohlavek,

2008, str. 72).

Ugelem motivovani je v praxi nejen zvladnuti lepsich pracovnich vysledkd, ale také
posileni tymové prace, stabilita zaméstnancii a jejich ochota zménit praci nebo si zvysit
kvalifikaci. Jsou dva typy, prvni motiv produkuje spokojenost a stabilitu (dobré pracovni
prostiedi a mezilidské vztahy) a druhy motiv, ktery spiSe stimuluje k vy$§im vykonim
(perspektiva riistu, odbornost). Velice ¢astym piipadem je, ze cely problém motivovani fesi

penize, které jsou silnym motivaénim prostfedkem (Bé&lohlavek, 2003, str. 23).
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Podle Bélohlavka (2003, str. 23-24) se rozliSuje 5 zasad uspésného motivovani, ale

dnes je pfijiman nazor, ze dobry vedouci motivuje podle situace — podle kvality lidi, které¢

ma k dispozici.

1.

Na moraln¢ slabé jednotlivce ucinkuje jen postih nebo ohrozeni jistot — lidé
S negativnim postojem k praci, se sklonem K neplnénim povinnosti potiebuji
neustalou kontrolu a zdurazinovani ohrozeni, které nastanou pii neplnéni ukola

Systém odmén a trestli je vhodnou motivaci pro lidi se stiedni Grovni
moralky — vedouci uz nemusi tuto skupinu tolik kontrolovat, protoze védi, ze
za odvedenou dobrou praci je ¢ekd odména

Nejlepsi pracovnici jsou motivovani projevy ucty, diveéry a participace —
tito lidé uz nepotiebuji dohled a kontrola probiha jen minimalni, vedouci ocenuje
schopnosti a jejich nazory

Je-1i vyssi Groven pracovnich schopnosti, tim by mél pracovnik dostat vice
volnosti — zkuSeny pracovnik pozaduje prostor pro vlastni rozhodovani
a samostatnost s minimalnimi zasahy vedouciho

Osobni piiklad vedouciho je zvlasté silny motiva¢ni nastroj — je-li vedouci
vytrvaly, ma iniciativni pfistup k problémium a je disledny, pak je pro ostatni
pracovniky velky vzor

V oblasti motivace jsou zapotiebi pozitivni lidé, ktefi jsou spravné smeétovani

amaji funkci vedeni. Zapotfebi je pracovniky obcas nendpadné kontrolovat, jestli

se neodchylili od stanoveného cile. Negativni lidi jsou motivovani prostfednictvim

odliSnych hrozeb. Vedouci musi davat pozor, aby tyto hrozby nebyly moc intenzivni, lidé

by se mohli vice vystrasit a nedé¢lali by vitbec nic (Bradbury, 2001, str. 88).

Koucovani je nejsilngjSim nastrojem rozvoje pracovnikil. Jedna se o rozvoj

dovednosti pracovnika za podpory vedouciho. Vedouci u¢i dal§i znalosti a dovednosti

za aktivni ucasti pracovnika. Koucovani je postaveno na n¢kolika principech:

Vymezeni pfimétenych cilt
Aktivizace Ucastnika kladenim otazek
Utinna zpétna vazba (Bélohlavek, 2008, str. 74).

Tradi¢ni ukladani ukolt, kdy vedoucim je stanoven postup a zpusob realizace

pouze na zaklad¢ vlastniho uvazeni a pak tidi pracovnika k ptfesnému plnéni svych pokyni,

pracovnik dostava diilezitou roli v urcéeni postupu (Bélohlavek, 2008, str. 74).
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Potencial zdkaznika zastava tehdy, kdyz jsou meétfeny jeho schopnosti Uspésné
vytézit nové kompetence, zvysit aktualni vykonnost a zadani jinych tkolt v budoucnosti.
Potencial pracovnika ovliviiuji hlavné 4 vlastnosti:

e Rozumové schopnosti
e Aktivita a pfipravenost podavat vykon
e Prokazana zpusobilost a ochota ucit se

e Flexibilita chovani v socialnich situacich (Faerber, Stowe, 2007, str. 125).

3.2.1 Osobnost manaZera

Podle Lojdy (2011, str. 10-11) neni definice osobnosti manazera jednoduchou
zalezitosti. Manazefi pracuji na riiznych pracovnich pozicich a Grovnich tizeni. Z ptikladii
uspésSnych manazeri je ziejmé, ze i velmi rozdilné osobnosti s riznymi schopnosti
a vlastnostmi jsou velmi GspéSnymi manazery. Pro zdafilé srovnani je potieba srovnat dil¢i
hodnoty slozek osobnosti v konkrétni rovin€, spravné je rozpoznat, analyzovat, méfit
a porovnavat. Obvykle se pracuje s rozd€lenim do tii zakladnich kategorii:

1. Jaky clovek je a jak se projevuje — jeho vlastnosti, chovani, charakter,
temperament

2. Co ¢lovék umi — jeho znalosti, dovednosti a kompetence

3. Co clovek chee a kam sméfuje — jeho osobni motivy, jaké ma potieby,

z4jmy, jaké uznava hodnoty a jake jsou jeho postoje

Obrazek 1 - Osobnost manazera

Znalost1 Dovednosti
Schopnosti \ / Zkusenosti
— OSOBNOST _—
Postoje - MANAZERA _— Potieby

Temperament / / \\‘ Ostatni

Hodnoty Motivy

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Lojdy (2011, str. 11)
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3.2.2 Vlastnosti manazera

Vlastnosti ztvarfuji v obecné roviné metodu chovani jednotlivce. Nékteré vlastnosti
jsou spole¢né vSem lidem a jiné jsou individualni. Struktura chovani se vyviji se socialnimi
pozadavky, které jsou zavislé na socialnim klimatu a prostedi (vychova a sebevychova).
Soubor relativng stalych vlastnosti tvofi charakter ¢lovéka. Charakter zachycuje, jaky vztah
ma jedinec k objektivni realit€. Charakter je mozno hodnotit podle vztahu ¢lovéka
k odlisnym lidem, jeho vztahu k obvykle uznavanym kvalitam a také vici nému samému.
U charakteru lze rozliSovat moralni a volni vlastnosti. Volni vlastnosti zavisi na vuli
jednotlivce a je jimi vyjadiené cilené nebo imyslné sméfovani k dosazeni cila a ovliviuji
jeho jednani a chovani. Mezi volni vlastnosti lze zafadit sebekontrolu, svédomitost,
odpovédnost nebo také vytrvalost. Morélni vlastnost je naptiklad svédomi. Vlastnosti jsou
popsany jako postoje a vyjadiuji hodnotovou orientaci jednotlivee, jenz predstavuje Skalu
hodnot, které dany jednotlivec povazuje za vyznamné (Lojda, 2011, str. 11).

Vztah jednotlivce Ize rozttidit podle Lojdy (2011, str. 12) do ¢tyf tiid:

1. Vztah k sobé samému — kazdy ¢lovék ma odlisnou miru sebejistoty, je
vice ¢1 mén¢ sebekriticky, rozhodny, skromny apod.
2. Vztah klidem — je dan postoji, jako je upfimnost, ob&tavost nebo
druznost atd.
3. Vztah kpraci — lze rozlisovat lidi pracovité, svédomité, ale i liné
a nespolehlivé
4. Vztah khodnotam a ke svétu — ktémto hodnotam se ¢lovék hlasi
a vyznava je, jsou to: ¢estnost, zasadovost, vztah k nabozenstvi apod.
Na vyse uvedené tridy navazuji vlastnosti, které jsou soucasti charakteru manazera:
e duslednost, odpovédnost, vytrvalost, rozhodnost a sebejistota;
e komunikativnost a schopnost spoluprace;
e smysl pro povinnost, samostatnost, iniciativa a pracovitost;
e smysl pro spravedlnost a ¢estné jednani (Lojda, 2011, str. 12).

Uspé&$ny manazer se vymyka obvyklému praméru svym jednanim, piistupem
k ostatnim, svym taktem a intuici, ale i zfetelnymi vystfednostmi, které si jeho podfizeni
pamatuji. Tyto vlastnosti jsou typické pro konkrétniho manazera a dodavaji mu kouzlo
osobnosti. Dobry manazer chce byt ve vSem nejlepsi. Jeho uGsili a vynalozena energie
se pfevadi i na jeho okoli. ManaZer je vyrovnanou osobnosti a vi, Ze jeho energie

se vydava efektivné. Kdo chce byt dobrym manazerem nesmi byt jen dobrym odbornikem.
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Dobry manazer musi umét rozumét druhym a musi byt schopen je vést. I ten nejvytizenéjsi

manazer musi S lidmi mluvit (Khelerova, 2010, str. 81-82).

3.2.3 Znalosti, dovednosti a kompetence manaZera

Znalosti
Za znalosti l1ze povazovat veskeré teoretické informace a poznatky, které se daji
naucit. Pro potfeby vykonu manazerské pozice jsou potieba znalosti odborné
a z managementu (Lojda, 2011, str. 18).
Dovednosti
Dovednosti jsou praktické navyky, které jsou ziskdny vycvikem nebo praxi.
Pro ziskani téchto dovednosti je zapotiebi dostatek casu. Vznik dovednosti je individualni
proces a zavisi na schopnosti pfijimani a obohacovani se praktickymi zkuSenostmi (Lojda,
2011, str. 19).
Podle Lojdy (2011, str. 19) jsou zapotiebi tyto dovednosti pro vykon manazerskych
¢innosti:
e dovednosti osobniho charakteru, poznani sebe sama, schopnost reflexe, sebereflexe
a sebe-fizeni
e dovednosti koncepéniho charakteru, vyuzivani pfilezitosti, planovani cila
a sestavovani vizi organizaci
e dovednosti v fizeni lidskych zdroji, nejdulezitéjsi je vést lidi, motivovat je a také
ovladnout techniky delegovani a vyjednavani

e dovednosti technického razu, uplatiovani manaZerskych technik, odbornost apod.

Kompetence

Kompetence jsou schopnosti ¢innost kvalifikované vykonavat, ale 1 ve stanoveném
case a odpovidajici kvalité dokoncit. Kompetence zobrazuji schopnost flexibilniho jednani
Vv zavislosti na ménicich se okolnich podminkach. Na ¢lovéka, ktery je kompetentni, se 1ze
kdykoliv spolehnout a svétit mu i narocny ukol (Lojda, 2011, str. 20).

Manazerska kompetence je schopnost provadét urcitou funkci nebo soubor funkci
a ziskat pfi tom urcitého stupné vykonnosti. Kompetenci manaZera lze rozdélit na fadu
slozek, nejobvykleji je formulovéna popisem jeho znalosti, povahovych rysii, postoji
a dovednosti. Znalosti jsou ziskané a v paméti uchované informace o konkrétnich jevech,
pojmech a jejich vztazich. Znalosti jsou chapany jako soubor znalosti o ekonomickém,

podnikatelském a manazerském prostfedi, technologiich, konkrétni organizaci atd.

25



Povahové rysy a postoje vytvareji slozitou a casto citlivou oblast. Povahové rysy
se definuji jako typické zplsoby, kterymi osobnost reaguje na podobné skupiny podnétii.
Ptiklad povahovych ryst je naptiklad sklon k pfebirdni iniciativy, pruznost nebo
sebedivera. Postoje se opiraji o citéni a zaujimani stanovisek pro a proti k riznym
otazkam. Dovednosti jsou zptsobilé délat ur¢ité véci, aplikovat znalosti, osobni
predpoklady a postoje v pracovnim prostiedi (Prokopenko, Kubr a kol., 1996, str. 20-25).
Lze stanovit zakladni manazerské kompetence:

e schopnost samostatného rozhodovani

e schopnost dotahovat véci do konce

¢ schopnost reagovat na ménici se podminky

e schopnost sebevzdélavani a uceni

o flexibilita

e inovativnost pii feSeni tkold (Lojda, 2011, str. 20).

V zivoté se lze setkat se situacemi, kdy si pracovnici svych kompetenci nejsou
védomi. Neékdy je tézké hodnotit pracovnika pfijimaného na manazerskou funkeci.
Pfi hodnoceni se vnimaji osobnostni rysy a potiebné kompetence, ale informace, které
mame, nejsou vzdy pouzitelné. Pfitom dosaZené vzdélani vzdy nepifedstavuje informace

0 skute¢nych znalostech (Lojda, 2011, str. 20).

3.3 Manazerské dovednosti

KdyzZ jedinec ziskd manaZerské dovednosti zaleZi na tom, jaké ma schopnosti a jak
je rozhodovani. V této dobé tuto dovednost pouziva ve své funkci kazdy manazer. Mezi
dalsi dovednosti patii motivovani, organizovani, planovani, kontrola, personalistika, feSeni
problémi, vedeni lidi a komunikace, kterd probihd nejen se svymi podfizenymi, ale
i s okolim (Lojda, 2011). Zminka o dovednostech manazera je v kapitole 3.2.3.

Manazerské dovednosti se rozdéluji na mekkeé a tvrdé (Lojda, 2011, str. 20). Mékké
dovednosti neboli ,,soft skills“ zahrnuji napiiklad socialni dovednosti, praci s lidmi
aempatii. Jsou spojeny s komunika¢nimi procesy a vedenim lidi. Diive se mékké
dovednosti oznacovaly jako socidlni kompetence. Lidé, ktefi maji rozvinuty mékké

dovednosti ve velké mife jsou povazovany za emocionalné¢ inteligentni. Emocidlni
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inteligence znazornuje schopnost ¢loveéka spravné nakladat s vlastnimi pocity i pocity

druhych. Emocionéln¢ inteligentni lidé maji dilezité schopnosti, jako jsou:

Dobré pozorovani a vnimani sama sebe
Vysokd motivovanost
Vciténi se

Dobré komunika¢ni dovednosti

Manazer mé za ukol motivovat podfizené, umeét pfijmout zmény, mit sebereflexi a byt

tolerantni. Manazer by podle mékkych dovednosti mél ovladat také verbalni a neverbalni

komunikaci a byt odolny vuci stresu (Peters-Kiihlinger, John, 2007, str. 13-14).

Tvrdé dovednosti neboli ,hard skills“ jsou 1épe méfitelné nez mékké dovednosti

a obsahuji odborné znalosti, technické, fyzické a jazykové dovednosti. Tyto znalosti

a dovednosti Ize ziskat studiem, ktery Ize dolozit potvrzenym diplomem nebo certifikatem.

Do tvrdych dovednosti patii napiiklad fizeni vozu, jazykové, ucetni, technické a pravni

znalosti (Lojda, 2011).

Jiné rozdéleni manazerskych dovednosti vytvoril Robert L. Katz, ktery popsal tii

druhy dovednosti organizator, jsou to:

Technické dovednosti — jsou predstavovany znalosti a zb¢hlosti v ¢innostech, které
zahrnuji metody, procesy a postupy. Pracuji tedy snastroji a specifickymi
technikami.

Lidské dovednosti — jsou pfedstavovany schopnosti pracovat s lidmi, tj. vytvaret
skupinové usili, uskute¢niovat tymovou praci, vytvaiet prostiedi, ve kterém se lidé
budou citit bezpe¢né a mohou svobodné vyjadrovat své nazory

Koncep¢ni dovednosti — znamenaji schopnost vidét celkovy obraz, to znamena, Ze
ma schopnost rozpoznat vyznamné prvky dané situace a porozumét vzajemnym
vztahim mezi nimi (Weihrich, Koontz, 1993).

Tyto manaZerské dovednosti jsou potfebné k vykonu manazerskych funkci:

Obecné dovednosti — jsou nezbytné pro provedeni jakékoliv fidici funkce

Oborové dovednosti — predstavuji oblastni znalost metod, pfistupli, procesi
a postupt

Personalni dovednosti — jsou schopni pracovat s lidmi, napi. emo¢ni dovednost
Systémové dovednosti — je to schopnost systémoveé myslet, je vyuzivan systémovy
pristup pii feSeni manazerskych problému, tato dovednost je potiebnéjsi nez

koncepcni dovednosti

27



e Projek¢ni dovednosti — jsou schopni fesit problémy jinym zpiisobem, ptinasi firme
prosperitu
e FEtické dovednosti — osobnostni a spolecenské etické normy musi byt soucasti

vlastnosti manazera (Jani¢ek, Marek a kol., 2013).

3.4 Manazerské funkce

Za zakladatele pojeti manazerskych funkci je povazovan jeden =z prvnich
prukopnikli managementu, Francouz Henri Fayol. Uz vroce 1916 vymezil pét funkci
pro popis manazerské prace jako celku a tim i nezbytny profil vedouciho pracovnika.
V tomto obdobi je nazyval funkcemi spravy, ale s vétsi pravdépodobnosti §lo o dnesni
manazerské funkce. Jsou to:

e Planovani — pro ur¢eni budoucich cilti a postupt

e Organizovani — zajisténi zdroj

e Piikazovéni — zad4vani ukoll podiizenym pracovnikiim

e Koordinace — dojde ke sladéni ¢innosti pracovniki

e Kontrola — ovétovani shody navrhu a pfijeti doporuceni (Vodacek, Vodackova,

2009, 66-67).

Podle Vodacka a Vodackové (2009, str. 66-69) se manazerské funkce déli
na koncepci sekvenéni a paralelni. Klasifikaci manazerskych funkci ¢lenime
na planovani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnikii, vedeni lidi a kontrolu. Toto
rozdéleni miuZeme nazyvat jako sekvenéni. Zvolené potadi koresponduje s jednou
z nejrozsifengjSich klasifikaci manaZerskych funkci, na které podlozili vysvétleni
své klasické ucebnice managementu, Americané Harold Koontz a Heinz Weihrich.
Sekvenéni manaZzerské funkce pochdzi z poznani, jevy se uskuteciiuji postupné, v logické
navaznosti = sekvenci.

Byl zaveden pojem paralelni manazerské funkce, n€kdy jsou nazyvany jako
prubézné. Jednd se o: analyzovani feSenych problémtl, rozhodovani, implementaci.
Na obrazku 2 je vidét uplny systémovy souhrn o skladbé a vazbach, které zavadéji
sekvenéni a paralelni manaZerské funkce. Timto se vyviji maticové zobrazeni

manazerskych funkci (Vodacek, Vodackova, 2009, 67-69).
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Obrazek 2 - Maticové zobrazeni manaZerskych funkei

Analyza | Rozhodovani | Implementace

Sekvencni
funkce

Planowvani

Organizovani

Vybér pracovnika
Vedeni lidi
Kontrola

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vodacka, Vodackové (2009, str. 69)

3.4.1 Planovani

Planovani je vychozim bodem, ktery ptfedchazi provedeni vSech ostatnich
manazerskych cinnosti. Soucéasti planovani je stanoveni cilli a naznaceni jejich cest.
Dosazeni cili zalezi na realizaci ostatnich manaZerskych funkci — na implementaci,
organizovani, komunikovani a kontrolovani. Planovéani je manaZerska aktivita orientovana
na budouci vyvoj organizace, kdy urcuje, ¢eho a jak ma byt dosazeno. Cil je kone¢ny stav,
ke kterému by se m¢ly dostat vSechny pldnovaci procesy (Veber a kol., 2009, str. 100).

Planovani je volba ukolu, stanoveni jejich priorit a uspotfadani potadi jejich
realizace, aby byly naplnény cile organizace. Podle organiza¢niho stupné a feSenych
problémli mohou nastat plany strategické a operativni, nebo kratkodobé a dlouhodobé
(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, str. 7).

Zakladni postup tvorby planu podle Vebera a kol. (2009, str. 106) spociva
Vv provedeni nasledujicich kroku:

e Konkretizace zamért vyplyvajici pro danou oblast planovani z nadfazenych zaméra
organizace

e Zajisténi nutnych informacnich zdroji pro tvorbu planu

e Vypracovani ndvrhu planu

e Seznameni dotcenych odborti organizace s navrhem planu

e Stanovisko dotcenych odbort k navrhu planu

e Modifikace navrhu planu v souladu s pfipominkami dot¢enych odbort

e Povoleni a vydani definitivni podoby planu

29



Podle Vebera a kol. (2009, str. 108) se daji plany ¢lenit podle rtiznych hledisek:
o Casového hlediska
e Urovné rozhodovaciho (¥idiciho) procesu
e Vécné naplné planu

e Ucelu, kterému plany sloui apod.

3.4.2 Organizovani

Organizace a organizovani existuje od pocatku dé¢jin lidstva. Nejvétsi diilezitost
byla dosazena az ke konci 19. stoleti (Mikulastik, 2007, str. 222).

Organizovani je cilevédoma c¢innost, jejimz kone¢nym cilem je sefadit prvky
Vv systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby piispély v nejvetsi mite
k dosaZeni stanovenych cili systému. Vysledkem organizovani je organizace. Je to vnitini
formalizované, zpravidla hierarchické uspotfddani celku, ptidéleni relativné trvalejSich
vztahll nadfizenosti a podfizenosti, vymezeni plisobnosti, pravomoci a odpovédnosti apod.
S organizovanim Uzce souvisi 1 organizacni architektura, kterd své usili sméfuje
k vytvoteni takového systému vztahd, jednani a chovani lidi ve firmé, aby vyhovélo jejich
aspiraci ve spolecné Cinnosti, at’ jiz s cilem vytvaret zisk nebo plnit urcité poslani (Veber
a kol., 2009, str. 218).

Organizace se vytvaii z firemnich struktur, politik a korporatni kultury, ale
z divodu rychle se méniciho prostiedi mizou vSechny piestat fungovat. Manazeti jsou
opravnéni zmeénit struktury a politiky (ale 1 toto neni snadné¢), zménit kulturu spolecnosti
je velmi komplikované. Proto je zapotfebi upravit kulturu, ktera vede k Gspésné
implementaci nové strategie (Kotler, Keller, 2013, str. 77).

V organizaéni struktufe bere architektura staveb v Uvahu spoluplsobeni Ctyt
hlavnich &initela. Ugel je prvnim ¢&initelem, pro ktery je stavba budovana, pisobi
podstatnym zptisobem na cely prubéh projektovani, forma zde vychazi z obsahu, novy ucel
obvykle vyzaduje novy projekt a novou formu. Stavebni materidl je druhym cCinitelem,
ktery urCuje a limituje napady architekta a parametry stavby, pouziti betonovych
konstrukci umoznilo stavét podstatné vyssi domy nez n€kdejsi cihlovy material. Styl je
tretim Cinitelem, kdyz se objevi potifeba novych funkci stavby, méni se ucel a jdou
k dispozici zcela nové materialy. Vysledkem pak byva novy architektonicky styl. Jako

¢tvrty faktor je technologie, a to napiiklad bez nového systému rychlovytahu, klimatizace
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¢i protipozarni ochrany by nebylo mozné realizovat vySkové mrakodrapy. Organizacni
architektura prevzala tyto Ctyfi Cinitele do organizacniho projektovani, do tvorby novych
systému a nejcastéji do zmén systému jiz existujicich (Veber a kol., 2009, str. 217-220).

Ugel, pro ktery se organizaéni architektura vytvafi, je chapan jako popis prostiedi,
které instituci obklopuje a které v podstaté vymezuje jeji strategické cile. Stavebni material
tvofi organizacni formy i jejich ¢asti, které mohou slouzit jako urcité stavebni kameny pfi
zménach dnes jiz malo vyhovujicich prvka systému. Styl je piedstavovan z pozice
mékkych prvkili organizace, napt. v popisu manazerskych roli v globalnich spolec¢nostech.
Styl zahrnuje i takové prvky, jako jsou porady, které stile zlstavaji jako nejdilezitéjsi
prvek komunikace mezi pracovniky. Posledni soucdst obsahuje technologie, které
se uplatfiuji pti realizaci navrzenych projektt (Veber a kol., 2009, str. 217-220).

Organizacni struktura je systém, ktery se povaZzuje za efektivni a umoziuje
pusobivé fizeni firmy, kontrolu prace zaméstnancl, koordinovani a spolupraci usekd,
skupin 1 jednotlivcl. Strategie firmy obsahuje organizacni strukturu. RozliSuje se
5 organizacnich struktur:

e Stihlé — velmi mnoho stupiiii fizeni, manaZefi maji jen maly po&et spolupracovniki
o Siroké — pocet fidicich urovni je maly, manaZefi maji na starosti vétsi pocet
pracovnikl, komunikace je rychlejSi a snadnéj$i, proto nedochdzi k Sumim

v komunikovéni

e Funkcionalni — zde je dovolené vétsi zaméfeni, které mize byt jen ve velkych
firmach, ale jsou horsi okolnosti pro inovaci, kariéra pracovnikl je jednoznacné
vymezena, ale vzdy neni jasna mira odpovédnosti

e Divizionalni — je typickd pro mensi firmy, zde probih4 samostatnost, kde musi mit
spolupracovnik schopnosti a dovednosti na trovni obecnéjsi, 1épe se prizplsobi
na vzniklé podminky, je jasné vymezena odpovédnost

e Maticové — pokousi se spojit funkcionalni a diviziondlni strukturu, tato struktura

byla v oblibé v 60. letech (Mikulastik, 2007, str. 228).

Organigram je primitivni (né¢kdy mize byt slozita) tabulka, kterd sdé€luje kde a kdo
pracuje. V organigramu ma kazdy své misto pifi grafickém znazornéni. Formalni
organizaéni vztahy, jako je podfizenost a nadfizenost, funkéni i odbornd ptisluSnost
zobrazuje organigram. Tato podoba schématu firemni struktury je velmi obvykla a je vzdy
pouzita k analyze stavu organizacni struktury nebo k tréninkovym uceliim. Organigram

velmi rychle zobrazuje nékteré nezadouci jevy, jako je: prilis Siroky zabér fizeni,
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piekryvani pracovnich ¢innosti, Chybna fidici struktura, dlouhy hierarchicky fetézec,
nelogicky vztah podfizenosti a nadfizenosti a neobsazena funkce (Dédina, Cejthamr, 2005,
str. 177).
Pro spravny organigram jsou zapotiebi tyto nalezitosti:
e Datum, ke kterému se uvadi
e Jméno firmy a/nebo oddéleni, ktery predstavuje
e Zda jde o navrhovany ¢i soucasny stav
o Sife zabéru, ktery je pfedstavovan — jde o fidici slozky nebo o cely utvar
e Jméno a funkce osoby, ktera graf zpracovala
Organigram je zivouci dokument, ktery neni nikdy stoprocentni (Dédina, Cejthamr, 2005,
str. 177).
Podle charakteristiky uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi organiza¢nimi
jednotkami struktury rozezndvame organizacni struktury:
e Liniové (linedrni)
o Stibni
e Kombinované (napiiklad liniové Stabni a organizacni tymy) (Dédina, Cejthamr,
2010, str. 204).
Liniové organizacni struktury se vyvinuly jako prvni typ Utvarové struktury
v malych organizacich, kde fungoval jeden fidici stupent nad provozem. Tato struktura ma
pfimou (pifikazovaci) pravomoc. Vedouci jsou povéfeny vertikdlnim liniovym fizenim.
Tvofi fidici osu struktury (napft. feditel zadvodu, vedouci provozu, mistr). Liniovi vedouci
maji zdkladni mocenskou organizovanost systému. Liniové struktura je typicka pro malé
podniky do 50 zamé&stnanct (Dédina, Cejthamr, 2010, str. 204).
Stabni organiza¢ni strukturu tvoii §tdbni ttvary, které plni poradni funkci
k rozhodovani liniovych vedoucich a jejich Gtvarovych jednotek. Stibni tym je tvofen
specialisty z riiznych obortl, naptiklad ekonomy, techniky, personalisty a Gi¢etnimi. Stabni
organizaéni struktura nemuze byt samostatn¢, ale vzdy musi byt spojena bud’ s liniovou,
funkéni nebo jinou organizacni strukturou. Tato struktura mé tlohu jako podpirny stavebni
kamen pfi organizacnim vyvoji podniku (Dédina, Cejthamr, 2010, str. 204-205).
Kombinované organiza¢ni struktury mizou byt naptiklad liniové §tabni, které jsou
bud’® liniové nebo viceliniové. Viceliniové jsou silné funkéni struktury a jsou

nejrozsifenéjsi. Tyto struktury vznikaji, aby strukturni utvar s liniovou pravomoci
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delegoval cast svych rozhodovacich pravomoci na strukturdlni jednotky se Stdbnim

charakterem ucasti na rozhodovacich procesech (Dédina, Cejthamr, 2010, str. 205-206).

3.4.3 Personalistika

Vybér a rozmisténi spolupracovnikl, respektive persondlni podpora fidicich
aftizenych procest jsou velmi Uzce slucovany s jiz zminénymi ukoly organizovani
a organizacni strukturou. Duraz je kladen na profesni a kvalifikacni ptfedpoklady
disponibilnich pracovniki, respektive na jejich dovednosti, schopnosti, znalosti a uzitecné
navyky. V personalistice jsou feSeny nezbytné tlohy vybéru, rozmistovani
a prerozdélovani spolupracovniki (vcetné ziskavani novych pracovnikii ¢i vyuzitelné

substituce pracovni sily a rekvalifikace) (Vodacek, Vodackova, 2009, str. 70-71).

3.4.4 Vedeni

Vedeni je vykonavano jako soucast urcité pozice, anebo diky osobnim zkuSenostem
a rozumu. Vedeni je zaloZzeno na pilisobeni jedince nebo je jen kategorii chovani.
Je potvrzeno, Ze o managementu vime hodné, ale o vedeni skoro nic. Existuje mnoho
definic vedeni, proto neni mozné najit tu jednu spravnou. Vedeni je vztahovano k motivaci,
mezilidskému chovani a procesu komunikace. Vedeni obsahuje také efektivni proces
delegovani. Je to dynamicky proces. Vztah vedouci/podiizeny je oboustranny. Uginné
vedeni je proces o dvou cestach, ktery je ovlivilovan individudlnim vykonem a vykonem
celé organizace. Je-li manazerské vedeni dobfe vedeno, napomaha rozvijet tymovou praci
a propojeni individualnich a skupinovych cild. Vnitfni motivace se vytvari pii kladeni
dirazu na dulezitost prace, kterou lidé odvadi (Dédina, Cejthamr, 2010, str. 93-113).

Pro dosaZeni Zadouciho cile, piisobi na lidi motivace. Motivace je vnitini stav
cloveka, ktery zptisobuje urcité chovani. ~ Motivace slucuje psychickou a fyzickou
aktivitu ¢lovéka smérem k uréenému cili. Je vazana na vnitini podnéty Cloveéka. Potieby
muzeme roz¢lenit na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovlivilovany vnéjSim
prostiedim. Proces motivovani se uskuteciiuje prostfednictvim manazerskych technik
a systému odmen a trestdl, pomoci stimuld a pobidek (Veber a kol., 2009, str. 111-112).

VSichni kolem nas maji mnoho potieb. Potteby jsou biogenické, které vznikaji
z fyziologickych stavlli napéti, jako je hlad, Zizen nebo nepohodli. Dalsi potieby jsou
psychogenické, jez vznikaji z psychologickych stavli napéti, jako je potieba uznani, tcty

nebo soundlezitosti. Z potieby se vytvari motiv, ktery nas podle intenzity nuti jednat.
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Motivace ma jak zaméfeni — upiednostiiuje jeden cil pfed druhym — tak silu — o cil se snazi
s vétsim nebo mensim nasazenim. Nejznaméjsi teorie lidské motivace jsou tii — teorie
Sigmunda Freuda, Abrahama Maslowa a Fredericka Herzberga. Tito panové wvnasi
do analyzy spoticbitele a marketingové strategie celkem odlisné nazory (Kotler, Keller,
2013, str. 198-199).

Maslowova teorie se pokousi objasnit, pro¢ jsou lidé motivovani urCitymi
potfebami v urcity cas. Podle Maslowova jsou potieby sefazeny hierarchicky, od téch,

které jsou nejnaléhavéjsi, az k t€m nejméné naléhavym (Kotler, Keller, 2013, str. 198-199).

Obrazek 3 - Maslowova hierarchie potieb

Potieby
seberealizace
{osobniho
5 rozvoje a
realizace)

Potieby uznani
4 (sebeticta, uznani,
postaveni)

3 Spolecenské potfeby
(pocit, ze Elovék nékam patii, laska)

2 Potieby bezpeéi
(bezpecnost, ochrana)

1 Fyziologické potieby
(potrava, voda, pfistiesi)

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Maslowova (Kotler, Keller, 2013, str. 198-199)

Mezi vztahem vedenim a managementem je znacny rozdil. Management je Casto
vymezen jako vykonavani prace prostiednictvim jinych lidi za ucelem naplnit stanovené
organizac¢ni cile. Manager odpovida na specifické situace a zabyva se vice s kratkodobymi
problémy. Diiraz u vedeni je davan na mezilidské vztahy v Sirokém kontextu. Vedouci je
nasledovan ochotnym a zaujatym chovanim pracovnikii. Je zapotiebi byt efektivnim

manazerem, ale také provadét roli vedeni. Obecné stanovisko tikd, ze prace manaZera
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pozaduje schopnost vedeni a ze vedeni je v podstaté podskupina managementu. Vedeni

nemuze byt bez lidi, kteti vedouciho nasleduji (Dédina, Cejthamr, 2010, str. 93-113).

Vedeni je dynamickd forma chovani a existuje mnoho proménnych, které vztahy

ve vedeni ovliviuyji, jak uz je zminéno vyse. Ctyfi hlavni proménné uvadi McGregor:

Charakteristiky vedouciho

Postoje, potfeby a jiné charakteristiky personalu a ostatnich nasledovnikii

Povaha organizace, jako naptiklad jeji ucel, struktura, tikoly ke spInéni
Spolecenské, ekonomické a politické prostiedi (Dédina, Cejthamr, 2010, str. 93-
113).

McGregor uvazuje, Ze ,,vedeni neni vlastnosti jedince, ale komplexni vztah ke viem

uvedenym promeénnym*. Styl manazerského vedeni podiizeného persondlu a zaméteni sily

je klasifikovan pomoci tii SirSich kategorii:

Autoritaisky (autokraticky) styl — neni prostor pro vlastni rozhodovani
zaméstnancu, feditel predava piikazy

Demokraticky styl — zaméfeni je na stran¢ skupiny jako celku, existuje vetsi
spoluprace se skupinou, manazer se o funkce vedeni déli se Cleny skupiny
(podobny styl jako participativni — projednédvaji se Ukoly a feSeni v pfitomnosti
ostatnich zaméstnanct, spolené pripravuji feSeni situace a problémi, zamé&stnanci
maji vétsi moznost samostatné prace)

Skutec¢ny styl laissez-faire — manazer usuzuje, ze ¢lenové tymu pracuji dobfe sami
o sob¢, je prenadsena sila na Cleny, ktefi maji svobodu jedndni (podobny styl jako
liberdlni — zaméstnanci maji vétsi volnost, samostatné pracuji, podfizeni
¢i kolegové dohromady prevySuji kvalifikaci samotného feditele) (Dédina,

Cejthamr, 2010, str. 93-113).

Zékladni podminkou pro uspéch fungovani kazdé organizace je usili efektivné

vyuzit vlastniho lidského potencidlu. Talenty lidi se spojuji s finanénimi a hmotnymi

zdroji, aby zabezpecovaly to, co byva oznacovano jako zadkladni kompetence organizace.

Jeden ze zakladnich faktort je ziskat lidské zdroje a vyuZivat je tak, aby zabezpecily plnéni

cili organizace. Rizeni lidskych zdrojii je zalezitosti kazdého vedouciho pracovnika.

Rizeni lidi je prvek -celofiremnich fidicich aktivit, zaméfuje se na zabezpeeni

dynamického souladu mezi lidmi a cili dané organizace. Jinak lze také fizeni lidi

charakterizovat jako organizovani procesu zmén ve struktufe a kvalit¢ lidi ve firmé

35



v souladu s potfebami, které jsou svéfeny pozadavkim ekonomického a socialniho okoli
podniku. Na vrchol hodnotové hierarchie managementu doséhla potieba flexibility,
adaptability a rychlé¢ a efektivni reakce na zmény vSeho druhu. Chod kazdé organizace
vyzaduje vést béznou personalni agendu. K typickym aktivitam v tomto sméru patii:
e Vedeni evidence zamé&stnanct
e Vedeni prislusné agendy spojené s organizaci piijiméni a uvolfiovani pracovnika
e ZabezpeCovani povinnosti ve vztahu ke zdravotnim pojisStovnam a spravé
socidlniho zabezpeceni
e Spoluprace s trady prace
e Zabezpecovani podkladii pro socidlni davky zaméstnanciim
e Organizovani vycvikovych a vzdélavacich aktivit
e Vedeni personalniho informacéniho systému
Postupy hodnoceni pracovnikt miizeme rozdélit do dvou skupin:
e Hodnoceni pracovniho vykonu — jde o pravidelné, nejéastéji denni posouzeni, jak
pracovnik splnil dany ukol
e Hodnoceni zptisobilosti pracovnika — jde o komplexni hodnoceni pracovnika

provadéné vétsinou v rocnich ¢i pololetnich intervalech (Veber a kol., 2009,

str. 156-173).

3.4.5 Kontrola

Kontrolni ¢innosti pouzivaji manazeti na vSech urovnich tizeni jako urcité podoby
zpétné vazby. Hlavnim cilem kontroly je kritické zhodnoceni reality s ohledem na fidici
zamé&ry. Na zakladé této kontroly jsou poté pfijimany piislusné kontrolni zavéry. Kontrola
je soucasti fizeni. Kontrolni procesy c¢lenime na: interni (vnitini) kontrolu a externi
kontrolu.

Vnitini kontrola je podnicena vnitinimi strukturami organizace a provadéna
zpravidla fidicimi pracovniky (Veber a kol., 2009, str. 134-142).

Kontrola je sbér, vyhodnocovani a srovndvani informaci suréenymi cili.
Pti kontrolovani jsou odhaleny chyby ¢i nedostatky pfi plnéni ukold. Po objeveni chyb lze
&innosti &lend organizace vylepsit (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, str. 7).

Organizace vystupuje jako samostatny subjekt, musi v fad¢ piipadii pfistoupit i

na kontrolu stojici mimo organizaci — externi kontrola, kterd miize mit dvoji ptivod:
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e Smluvni pozadavky — organizace se zavazuje, ze umoziuje externimu subjektu
ovefit urCité skuteCnosti tykajici se jeji Cinnosti, napi. banka mize ovéfit
hospodateni organizace z ditvodu zadosti o uveér

o Zakonné pozadavky — ztady zdkond vyplyva opravnéni, nejCastéji ze statnich
organd, uskute¢novat vybrané kontrolni ¢innosti (Veber a kol., 2009, str. 134-142).

Kontrola mize mit nasledujici funkce:

e Inspekéni funkce — spociva v objektivnim zjistovani a vyhodnocovani realné¢ho
stavu sledované reality s ohledem na zvlastni pozadavky

e Preventivni funkce — spociva v plisobeni svou ptitomnosti, u podiizenych kontrola
vyvolava védomé ¢i podvédomé vyssi odpovédnost pii realizaci zadanych ukolt

e FElimina¢ni funkce — znamen4, Ze na podstaté kontroly jsou ¢inény zdsadni zasahy,

které zabranuji vzniku nezadoucich situaci (Veber a kol., 2009, str. 134-142).

3.4.6 Analyza

Analyza neboli rozbor je prvni paralelni manazerskou funkci. Prezentuje soubor
postupil a metod, které se zamé&fuji na vhodné a jisté poznani zkoumanych jevil a postupti.
potfebné je sezndmeni se s podminkami pro jejich uplatnéni a zabezpeceni. Analyza
si poklada za cil poznani a spravné porozuméni podminek pro realizaci sekvencnich
funkci, kterymi prostupuje. Rozbor je schopen davat podklady pro navazujici paralelni
funkce. Aplikace analyzy poZaduje zachovani pravidla pfiméfenosti zkoumani. Je tfeba
si ujasnit naroky na hloubku i ur€ité zaméfeni analyzy a poté zacit pii analyzovani

(Vodacek. Vodackova, 2009, str. 147-148).

3.4.7 Rozhodovani

Rozhodovani je nejvyznamnéjs$i cinnost, kterou manazeti provadeji. Jako
nerozdélitelnd slozka manaZerské prace se rozhodovani uplatiuje pii jakychkoliv
manazerskych ¢innostech, nejvice pfi planovani, jelikoz zaklad planovacich procest tvofi
praveé rozhodovaci procesy. Rozhodovani se sklada se zakladnich pojmd.

. Deskriptivni teorie rozhodovani posuzuje popis, analyzu a hodnoceni jiz
prob&hlych rozhodovacich procesii
. Normativni teorie rozhodovani dava navod, jak se maji rozhodovaci

problémy fesit
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o Dobte strukturované problémy jsou lehci problémy, které se fesi na nizSich
urovnich fizeni charakteristické mj. rutinnimi ptistupy k jejich feseni.
o Postoj rozhodovatele k riziku se vystihuje piistupem k volbé rizikovych
variant — averzi, sklon ¢i neutralni postoj k riziku.
o Riziko a nejistota, tato situace v prostiedi, ve kterém se podnik pohybuje je
castecna nebo plna neznalosti budouciho vyvoje.
o Rozhodovaci problém je problém s vice nez jednou variantou feseni.
o Rozhodovaci proces je proces feSeni rozhodovaciho problému, ktery
se sklada do vice casoveé navaznych fazi.
o Spatné strukturované problémy jsou nékdy az slozité problémy, které jsou
feSené na vysSich trovnich fizeni a maji inovativni pfistup k feSeni (Veber a kol.,
20009, str. 81).
ptipadl pokladaji rozhodovani za hlavni pracovni povinnost. Rozhodovani déla nejvétsi
problém nové zvolenym manazerim. Rozhodovani je vyznamnou soucasti vedeni lidi.
Pfi rozhodovani je potieba udrzeni nestrannosti. Hlavni véci, nez se rozhodne, je mit
dostatek informaci a nepfiklanét se na jednu stranu feSeni (Tepper, 1996, str. 32-33).
Rozhodovaci procesy, které se uskutecniuji na riiznych urovnich nahlizi dvé strany,

meritorni (vécna, obsahova) a formalné logicka (proceduralni) (Veber a kol., 2009, str. 81).

3.4.8 Implementace

Implementace je tfeti paralelni manaZerskd funkce. Prezentuje Usp&$né ukonceni
celku kazdé jednotlivé sekvenéni manazZerské funkce a vytvofeni vyrovnanych vazeb
na funkce ostatni. Pokud by tato zavérecna funkce chybéla, nebyla by tato faze uzaviena,
predchazejici ukony by nenaSly své zhodnoceni prace. Implementace u sekvencni
manazerské funkce je vyvojem tvirci syntézy piedchdzejici analytické prace a rozhodovani
pro ur¢it¢ podminky aplikace. Vyznamnou soucdsti implementace jsou koordinacni
a komunikaéni Cinnosti. Zabezpeceni fidicich zamérG je dilezitou Ulohou manaZer.
Pozaduje Siroky okruh aktivit, které je tfeba splnit zvlasté ve vztahu ke spolupracovnikiim
s cilem dosdhnout pozadovanych cilii. Implementace samoziejmé zavisi na lidech, jejich
zajmu, nasazeni, flexibilit¢ a aktivitach (Veber a kol., 2009, str. 111).

Komunikace Vv organizaci mize byt v ruznych thlech a riznych souvislostech.

Z pohledu rozhrani firmy rozliSujeme komunikaci s vné&jSim okolim — pak jde o vnéjsi
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(externi) komunikaci, a komunikace uvnitf firmy se spolupracovniky — v takovém ptipadé¢
se jedna o vnitini (interni) komunikaci. Komunikaci chapeme jako vyménu a poskytovani
informaci. RozliSujeme tfi roviny sdélovani. Sdé€lujici se muze projevovat verbalné (slovy),
neverbaln¢ (mimoslovné¢) a Ciny (tim, co d¢€la, jak se chova):
e Verbdlni vyjadfovani — zdkladni stavebni kdmen tohoto vyjadifovani jsou véty,
jedna se o jak slovo mluvené, tak o slovo psané
e Neverbalni vyjadfovani — ma skupinu slozek (napt. mimika, gesta, doteky, postoj
téla atd.), ale je dulezité chapat celek, jsou-li mimoslovni projevy v souladu
¢i nikoli, nejen mezi sebou, ale také ve vztahu ke slovnimu vyjadieni, k ostatnim
aktivitam sdé€lujiciho subjektu
e Ciny — je dulezité se vénovat chovani a jednani v souvislosti s verbalnim
a neverbalnim vyjadfovanim
Je tieba rozliSovat také tfi roviny naslouchéani. Pfijemce vnima nejen uSima, ale také ocima
a srdcem:
e Naslouchani usima — kazdé slovo, které slySime nema jen jeden vyznam, vzdy se
zeptat, jestli nds vyklad byl srozumitelny
e Vnimani ofima — jde o protipol verbalniho vyjadfovani, v§imame si hlavné vyrazu
obliceje
e Naslouchani srdcem — tzn. Ze je potieba vnimat to, co je hlubsi nez to, co mizeme
vidét a slySet
Pii Gstni komunikaci nesmi byt nase fe¢ monoténni. Ke srozumitelnosti sdéleni ptispiva

jednoduchost, piehlednost, vystiznost a podnétnost (Veber a kol., 2009, str. 181-185).
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4  Vlastni prace

4.1 Predstaveni podniku

Spole¢nost AGRO Posazavi, a.s. vznikla 21. kvétna 1996. Je vedend pod spisovou

znackou B 1382 u Krajského soudu v Hradci Kralové. Identifikac¢ni ¢islo spolecnosti je
252 50 868. Jeji zakladni kapital byl 85 832 000,- K¢&. Spole¢nost sidli v Okrouhlici 45,
kde se nachazi spravni budova a dal$i budovy pro rostlinnou vyrobu. V okolnich obcich
(Vadin, Babice, Nova Ves, Olesnice a Vesely Zd’ar) se nachazeji objekty pro Zivoéisnou
vyrobu (kravin, teletnik a odchovny mladého dobytka) a také skladovaci objekty — seniky.
V obci Vadin byla v roce 2011 uvedena do provozu bioplynova stanice.
Spole¢nost hospodaii na 1 800 ha zemédé€lské pidy, z toho je 1 500 ha orné pidy, 300 ha
luk a pastvin. Spolecnost se v rostlinné vyrobé zamétuje piedev§im na péstovani brambor,
ale také na obili, fepku a kukufici. Stredisko rostlinné vyroby zaroven zajistuje vyrobu
objemnych krmiv pro Zivo¢iSnou vyrobu.

Zivotisnd vyroba je zaméfena piedevdim na chov skotu s produkci mléka.
Pramérny stav krav je 690 ks. Spole¢nost v roce 2019 uvedla do provozu novou produkéni
staj pro 660 ks dojnic. Teplo a elektiinu spolecnosti zajist'uje vlastni bioplynova stanice.
Bioplynova stanice mé dvé kogeneraéni jednotky, jejichz vykon je 750 kW a 250 kW.
Spole¢nost ma v soucasnosti 55 zaméstnanci.

Akciova spolec¢nost AGRO Posazavi, a.s. podnika v nasledujicich oblastech:

o Zemédélstvi vcetné prodeje nezpracovanych zemédélskych vyrobki za ucelem
zpracovani nebo dal$iho prodeje

e Opravy ostatnich dopravnich prostfedkili a pracovnich strojii

e Hostinské ¢innost

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

e Vyroba elekttiny

e Silni¢ni motorova doprava

Sidlo ma spole¢nost AGRO Posazavi, a.s. na adrese Okrouhlice 45, kde se zaroven
nachazi sprava a fizeni. Celkem je spole¢nost rozdélena do dvou stiedisek:

e Stifedisko rostlinné vyroby

e Stifedisko Zivo€isné vyroby
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4.1.1 Ridici struktura spole¢nosti

Obrazek 4 - Ridici struktura spole¢nosti

Valnd hromada

Predstavenstvo Dozorci rada

Reditel

Stabni atvary (11 |
zaméstnanci)
] ]
Vedouci Vedouci
stfediska RV strediska 7V
| | Traktoristi (13 || [ Kravin (22
zaméstnanci) zaméstnanci)

Bioplynova
—  stanice (3
zaméstnanci)

Bramborarna (3
zaméstnanci)

Zdroj: Vlastni zpracovani

V této spolecnosti je zavedena liniov€é Stdbni organizacni struktura. Liniova
struktura je typickd pro malé organizace. Stibni tutvar plni poradni funkci. V &ele
spoleCnosti stoji valna hromada, poté predstavenstvo a dozor¢i rada. V linii
pod piedstavenstvem nalezneme feditele, pod kterym jsou vedouci stiedisek a $tabni ttvar.
Stabni tym je tvofen ze i Gcetnich, pokladni a technika, a také ze zamé&stnancti v Kuchyni
a uklizeCky. Vedouci stredisek rostlinné a zivo¢isné vyroby zodpovidaji za své podiizené.
Rostlinnd vyroba se d¢€li na traktoristy a bramborarnu a zivoc¢iSna vyroba se déli na kravin
a bioplynovou stanici. Zaméstnanci z kravina pracuji pod celou spolecnosti a jsou

k dispozici po celém stredisku zivocisné vyroby.

4.2 Dotaznikové Setieni a strukturovany rozhovor

Pro zjisténi informaci byl pouzit dotaznik pro podtizené pracovniky a pro vedouci

strediska rostlinné vyroby byl pouzit strukturovany rozhovor. Dotaznikové Setteni
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probéhlo ve stiedisku rostlinné vyroby. Dotaznik obsahoval 27 otazek, prvné zakladnich,
poté soustfedénych na manazerské funkce, kdy podtizeni pracovnici hodnoti dovednosti
svého vedouciho a posledni ¢ast je vénovana hodnoceni. Strukturovany rozhovor

s vedoucim obsahuje 17 otazek. Opét prvné zakladni, poté komentujici manazerské funkce.

4.2.1 Vysledky strukturovaného rozhovoru s vedoucim stfediska RV

Pro analyzovani manazerskych dovednosti manaZera byla pouzita kvantitativni
metoda. Byla zvolena metoda strukturovaného rozhovoru. Rozhovoru se zucastnil vedouci
stiediska rostlinné vyroby. Odpovédél na otazky, které se tykaly na zacatku zakladnich
informaci a poté manazerskych dovednosti.

Rozhovor mél celkem sedmndact otdzek. Struktura otazek byla roz¢lenéna na dvé
casti. Prvni Cast se zamétovala na obecné informace, jakou jsou vzdélani, délka pracovniho
poméru ve spoleCnosti a na pozici vedouciho. Druha ¢ast rozhovoru se tykala
manazerskych dovednosti vedouciho stfediska rostlinné vyroby.

Prvni otdzka byla zamé&fena na nejvyssi dosazené vzdélani vedouciho a zaméteni
studia. Vedouci tekl, Ze ma vystudovanou stfedni Skolu zemédé€lskou. Druha otazka
se tykala délky pracovniho poméru ve spolecnosti. Vedouci plisobi v Agru Posazavi, a.s.
vice jak 15 let. Dalsi otdzka byla ohledn€¢ nazvu pozice, kterou vedouci vykonava.
Pracovni pozice se nazyvéa vedouci stiediska rostlinné vyroby. Vedouci uvedl, Ze je také
agronom. Na pozici vedouciho plisobi 10 let, pfedtim pét let pracoval jako pomocny
farmar v rostlinné vyrob¢ ve stejnojmenné spolecnosti. Dalsi otdzka zjiStovala zkuSenosti
V praci v oblasti managementu. Vedouci odpoveédél, Ze pro n& je to prvni zkuSenost
s vykonem prace v fidici pozici.

Ve druhé ¢asti rozhovoru se obsah otazek tykal manaZerskych dovednosti. Nejprve
byly od vedouciho zjistény povinnosti, které musi vykonavat v oblasti managementu.
Respondent tekl, ze ve své pozici dava tkoly podfizenym, kontroluje pribéh a vysledek
prace, ale také se snazi ziskat nové nédpady. DalSi otdzka byla zaméfena na mnozstvi
podtizenych i jejich pozic. Vedouci odpovédél, ze ma celkem 16 pracovnikl, ztoho
3 pracuji v bramborarné a ostatni jsou traktoristi. Na otdzku ohledné stylu vedeni, ktery
uplatiuje  k zaméstnanciim, vedouci odpoveédél, Ze pouziva participativni styl.
Participativni styl vedeni uplatituje na vSechny své podiizené, se kterymi projednéva tikoly
a feSeni a spolecné pfipravuji feSeni situace a problémul. Nasledujici otazka se tykala

spolupréce s podiizenymi pracovniky. Vedouci odpoveédél, ze spolupracuje S podiizenymi,
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rad jim vypomaha a poradi. Dalsi otdzka se zamétovala na frekvenci porad. Respondent
odpovédél, ze porady nejsou Casté a rad by to zménil. Nasledujici otdzka se tykala
manazerské funkce — kontrola. Vedouci kontroluje traktoristy podle GPS, kde je mozné
sledovat stav splnénych ukolt, dale kontroluje podle dochazky a obcas si udéla namatkové
kontroly. Namatkové kontroly provadi hlavné v zimnich mésicich, kdy je mén€ narocné
obdobi a zaméstnanci nevykonavaji svou praci, tak jak maji, pofdd odpocivaji
a na pracovisti neudrzuji poradek. Tyto kontroly se provadéji 1 v letnich mésicich, kdy jsou
najati brigadnici. Kontroly podle GPS a dochazky sleduje vedouci tfikrat za tyden. Dale
vedouci uvedl, ze je dulezité¢ kontrolovat plnéni terminii a statistik, toto provadi dvakrat
do mésice. Dale byla kladena otdzka na delegovani. Zda vedouci deleguje tkoly
a ptipadné¢ maji podfizeni moznost konzultovat zadany ukol. Vedouci odpovédél, ze
deleguje své ukoly na podfizené. PInéni téchto ukoll je na zaméstnancich, ktefi maji plnou
divéru od vedouciho, a véri, ze to zvladnou. Jestli by nékdo z podiizenych nepochopil
ukol, mize s vedoucim ukol zkonzultovat, ten jim rad poradi. Dalsi otdzka se zamérovala
na komunikaci s podtizenymi. Vedouci sdélil, Ze se zaméstnanci nejcastéji komunikuje
ustné. Nasledujici otazka se tykala motivace zaméstnancli a zptisobu motivovani. Vedouci
tvrdi, Ze se snazi motivovat své podfizené a pouzivd nastroje motivace jako financni
prostiedky, pochvalu ¢i uzndni. Déle spolecnost nabizi materidlni odménu, Zivotni
pojisténi a levnéj$i stravovani. Dalsi otdzka se tykala hodnoceni funkci vedouciho, jakou
podle svého tsudku zvlada nejlépe a jakou nejhiif. Z pohledu vedouciho nejlépe plni
funkci organizacni a nejhorsi je personalistika. Nasledovala otazka na zlepSeni svych
manazerskych dovednosti. Vedouci odpovédé€l, Ze ano, snazi se je zlepSovat, ale jen
vlastnimi znalostmi a zkusenostmi. Uvedl, ze spole¢nost nema zadné programy k rozvoji
V oblasti managementu, vyuziva jen programy odborné v oboru zemédélstvi. Posledni
otazka se tykala pohledu vedouciho na manazerskou pozici. Vedouci si mysli, ze prace
na pozici vedouciho je pro n¢j velmi zajimava, rad vymysli nové napady pro lepsi provoz

stfediska. Rad by si své znalosti zdokonalil a $el by s moderni dobou.

4.2.2 Vysledky dotazniku pro podfizené pracovniky

Zikladni informace
Prvni ¢ast dotazniku pro podiizené pracovniky je vénovana zakladnim informacim.

Zkoumano bylo pohlavi, vék a struktura délky pracovniho poméru.
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Graf 1 - Pohlavi
Struktura zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 1 znazoriiuje, Ze dotaznikového Setfeni pro podiizené pracovniky
se zucastnilo celkem 16 pracovnikl, ztoho 11 muzi (68,75 %) a 5 Zen (31,25 %).
Dle tohoto vysledku je patrné, ze ve stfedisku rostlinné vyroby je velka pievaha muzského

pohlavi.

Graf 2 - Vékova kategorie
Vékova kategorie
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici graf ¢. 2 ukazuje vékové zastoupeni lidi, ktefi pracuji na pracovisti.
Na grafu lze vidét, ze polovina pracovniki se pohybuje ve vékové skupiné¢ 51-60 let
(50 %). Tti pracovnici (18,75 %) se nachazi v rozmezi 20-30 let, pouze 1 pracovnik

(6,25 %) je ve veéku od 31 do 40 let. Dva zaméstnanci (12,5 %) se pohybuji kolem véku
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41-50 let. Posledni 2 pracovnici (12,5 %) jsou star§i 60 let. Z grafu tedy vychazi,
ze ve sttedisku rostlinné vyroby pievahuje zastoupeni lidi ve stfednim véku a jsou

zastoupeny vSechny vékové skupiny.

Graf 3 - Délka zaméstnanosti
Struktura délky pracovniho poméru
12 11(68,75%)
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4 (25 %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu ¢. 3 lze rozpoznat, jak dlouho pracovnici v Agru Posazavi, a.s. pracuji.
Spolec¢nost je stabilni, proto vice jak polovina, tedy 11 pracovnikt (68,75 %), pracuji vice
jak 15 let v Agru Posazavi, a.s. Ctyfi pracovnici (25 %) jsou ve spolecnosti 2-10 let
a pouze 1 pracovnik (6,25 %) pracuje v Agru Posazavi, a.s. 10-15 let. Z grafu je patrné, Ze

zaméstnanci neodchdzi a vydzi ve spolecnosti vice jak 2 roky.

Graf 4 - Struktura spokojenosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf €. 4 ukazuje, jestli jsou podfizeni pracovnici spokojeni se svou praci. Vice jak
polovina zaméstnancd, tedy 9 (56,25 %), odpovédélo, Ze jsou spokojeni. Zbytek,
to znamena 7 pracovnikt (43,75 %), odpovédélo spise ano. Je tedy ziejmé, ze vSechny

reakce jsou kladné a zaméstnanci jsou spokojeni.

ManazZerské funkce
Druha c¢ast dotazniku je orientovand na hodnoceni manazerskych funkci ze strany
podfizenych pracovnikd. Jak jsou chapany funkce vedouciho pracovnika a jeho plnéni.

Napln prace manazera piedstavuji manazerské funkce.

Graf 5 - Styl vedeni
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M Liberalni styl vedeni (zaméstnanci maji v&téi volnost, samostatné pracuji, podfizeni ¢i kolegové
dohromady pfevysuji kvalifikad samotného vedouciho)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti Setfeni, jaky styl vedeni vedouci uplatituje se podfizeni pracovnici, dle grafu
¢. 5, ve vice jak poloving shodli. Jedenact pracovnikti (68,75 %) popisuje styl vedeni jako
participativni, dal$i 4 (25 %) respondenti jako styl autokraticky a pouze 1 pracovnik
(6,25 %) zaskrtl styl liberalni. Z toho vyplyva, Ze kazdy zaméstnanec ma jiny styl vedeni.
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Graf 6 - Spokojenost se stylem vedeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda jsou podtizeni pracovnici spokojeni se stylem vedeni vedouciho pracovnika,
vychazi z grafu ¢. 6. VEtsi ¢ast pracovniki (68,75 %) je se stylem vedeni spiSe spokojena
amensi Cast, 5 pracovniku (31,25 %), je spokojena. Z grafu lze tedy poznat, Ze reakce

na spokojenost se stylem vedeni jsou kladné.

Graf 7 - Vedouci je i dobry manazer
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti Setfeni, zda vedouci pracovnik je dobrym manazerem, bylo zjisténo podle grafu
¢. 7, ze 10 pracovniki (62,5 %) odpovédélo spiSe ano, 5 zaméstnancu (31,25 %) tvrdi, Ze

vedouci je dobrym manazerem. Pouze 1 pracovnik (6,25 %) odpovédél, ze vedouci spise
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neni dobrym manazerem. Je tedy ziejmé, ze vedouci je dobrym manaZzerem rostlinné

vyroby.

Graf 8 - Cile a vize Agra Posazavi, a.s.

Obeznameni s cili a vizi

6(37,5%) 61(37,5%)

wu

4(25%)

=y

W

M

=

EAno MSpide ano M Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici graf ¢. 8 ukazuje, jestli jsou podfizeni pracovnici obeznameni s cili
Agra Poséazavi, a.s. a jeji vizi. Sest pracovnikli (37,5 %) odpovédélo, Ze ano, daliich
6 respondentt (37,5 %) odpovédélo spiSe ano a pouze 4 pracovnici (25 %) spiSe nejsou
obeznameni s cili a vizi spole¢nosti. Z grafu vyplyva, Ze vétSina pracovnikll je obeznamena

s cili a vizi, ale tyto plany by méla védét i zbyvajici ¢ast pracovnik.

Graf 9 - Vykonani stanovenych ukolu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

48



Dle grafu ¢. 9 Ize rozpoznat, ze 13 pracovniki (81,25 %) ma jasné stanoveny ukol,
ktery maji vykonavat a 3 pracovnici (18,75 %) maji spiSe stanoveny ukol. Z grafu je

patrné, Ze vSichni podfizeni pracovnici rostlinné vyroby maji stanoveny tkol.

Graf 10 - Spoluprace s ostatnimi pod¥izenymi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 10 wukazuje, jestli podfizeni pracovnici spolupracuji s ostatnimi
podiizenymi. VSech 16 respondenti (100 %) odpovédélo, Ze spolupracuji s ostatnimi

podfizenymi.

Graf 11 - Casta frekvence porad
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pti dotaznikovém Setfeni, na otdzku jestli jsou porady svolavany dostate¢né Casto,
7 respondentt (43,75 %) odpovédelo, dle grafu €. 11, Ze porady spiSe nejsou svolavany
Casto. Dva pracovnici (12,5 %) se shodli, Ze porady nejsou svolavany dostatecné Casto.
Pouze 1 pracovnik (6,25 %) odpovédél, Ze porady jsou Casté a 6 pracovniktl (37,5 %) spise

Casté. Z grafu vyplyva, Ze porady nejsou svolavany dostate¢né Casto.

Graf 12 - MoZnost vznaset pripominky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi graf ¢. 12 znazornuje, jestli maji podfizeni pracovnici moZnost na poradach vznaset
pfipominky a navrhy na zlepSeni spolegnosti. Ctyii pracovnici (25 %) maji moznost
vznaset ptipominky a 3 pracovnici (18,75 %) spiSe maji moznost. DalSich 9 pracovnikt
odpovédélo zaporng, protoze nemaji moznost vznaset pripominky. Ctyfi respondeti (25 %)
odpovédeli spise ne a 5 respondentt (31,25 %) ne. Z grafu vyplyva, Ze vice jak polovina

zameéstnancll nemiiZze na poradach vznaset pripominky a navrhy na zlepSeni spole¢nosti.
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Graf 13 - ManaZerska funkce
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 13 ukazuje, jakou manaZerskou funkci vedouci pracovnik vykonava nejlépe.
Nejvice pracovniku, tedy 8 (50 %), se shodlo na tom, Ze nejlépe manazer zastava
planovani, hned zatim vedeni (odpovéd€li 4 pracovnici — 25 %), poté organizovani
a kontrola, které jsou na stejné tGrovni, u kazdého odpovédéli 2 pracovnici (12,5 %).

Prostor pro zlepSeni pracovnici vidi v personalistice a hlavné komunikaci.

Graf 14 - Srozumitelnost zadanych ukoli
Srozumitelnost zadanych dkola
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti zjistovani, zda vedouci pracovnik deleguje tkoly srozumiteln€, bylo zjisténo,

jak ukazuje graf ¢. 14, Ze vice jak polovina lidi (68,75 %) rozumi delegovanym ukoliim a
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5 pracovniki (31,25 %) spiSe rozumi ukolim od vedouciho pracovnika. Z grafu vyplyva,

ze delegované tikoly jsou srozumitelné.

Graf 15 - Konzultace zadanych ukoli
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 15 znazoriiuje, jestli je moznost delegované ukoly s vedoucim konzultovat.
Sedm respondenti (43,75 %) odpovédélo, Ze je moznost konzultovat a dalSich
7 pracovniki (43,75 %) ma spiSe moznost konzultovat. Pouze 2 pracovnici (12,5 %)
odpoveédéli, Ze spiSe nemaji moznost konzultovat delegované tukoly s vedoucim

pracovnikem. Z grafu je patrné, Ze delegované tkoly Ize s vedoucim probrat.

Graf 16 - Forma zadanych ukolu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nasledujici graf ¢. 16 ukazuje, jakou formou vedouci deleguje své ukoly. VétSina
respondentt, tedy 13 (81,25 %), odpovédelo, ze vedouci deleguje tikoly hlavné Gstné. Tii
pracovnici (18,75 %) odpovédéli, ze tkoly jsou delegovany telefonicky. Z grafu je ziejmé,

ze vedouci pracovnik mé nejradéji Gstni komunikaci a natizovani tkold.

Graf 17 - Priubézna kontrola akola
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu ¢. 17 lze rozpoznat, jestli je plnéni tkolii kontrolovano od vedouciho
v prub¢hu. Dva pracovnici (12,5 %) zvolili, Zze ano, 7 pracovniki (43,75 %) je spiSe
kontrolovano v prub¢hu. DalSich 7 pracovnikt (43,75 %) spiSe neni kontrolovano
od vedouciho Vv priabéhu. Z grafu je zifejmé, Zze skoro pilka pracovnikid je spise
kontrolovana a druha pilka spiSe neni kontrolovana. Podle mého nazoru, by v jednom

stiedisku - rostlinnd vyroba, mély byt kontroly provadény u vSech pracovnikil stejné.
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Graf 18 - Kontrola tikoli po jeho splnéni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto grafu ¢. 18 uvedlo 5 dotazovanych (31,25 %), ze vedouci kontroluje dany
ukol po jeho splnéni a 5 pracovniki (31,25 %) vedouci spiSe kontroluje. Zbytek, tedy
6 pracovnikd (37,5 %), je nazoru, Zze vedouci spiSe nekontroluje dané ukoly po jeho

splnéni. Dle mého nazoru, by kazdy prikdzany ukol, mél byt od vedouciho zkontrolovan.

Graf 19 - ReSeni problému s vedoucim stiediska
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu ¢. 19 je vedouci napomocny k feSeni néjakého problému ¢i konfliktu.
V dotazniku 7 pracovnikd (43,75 %) zodpovédélo, Ze vedouci je napomocen a pro

9 respondentt (56,25 %) je spise napomocny.
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Graf 20 - Forma komunikace s vedoucim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na dalsi otazku, podle grafu ¢. 20, jakou formou nejcastéji komunikuje vedouci
s podiizenym pracovnikem odpoveédéli 3 pracovnici (18,75 %), ze formou telefonickou

a 13 (81,25 %) ustné.

Graf 21 - Bezproblémova komunikace
Bezproblémova komunikace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U této otazky, graf ¢. 21, kterd se tykd komunikace, je projednano zda je pro
podiizené pracovniky komunikace s vedoucim bezproblémova. Jedendct zaméstnanc
(68,75 %) zodpovédelo, Ze je bezproblémova a 5 pracovniku (31,25 %), ze je spiSe

bezproblémova.
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Graf 22 - MozZnosti dal§iho vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii dotaznikovém Setfeni, na otazku jestli maji podfizeni pracovnici moZnost se
dale vzdélavat (seminafe, Skoleni, workshopy apod.), 9 respondentt (56,25 %) odpovédélo,
dle grafu ¢. 22, Ze maji moznost a 7 respondentd (43,75 %) maji spiSe moznost se dale
vzdéelavat. Z grafu vyplyva, ze zamé&stnanci ve stiedisku rostlinné vyroby maji moznost se

dale vzdélavat. Je dilezité, aby ¢lovek zdokonaloval své védomosti a Sel s dobou.

Graf 23 - Motivace od vedouciho
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 23 znazornuje, Ze 10 zaméstnancu (62,5 %) je nejvice spokojeno
s finanénimi prostfedky, poté 4 zaméstnanci (25 %) zodpovédéli, Ze je nejvice motivuji

dobré pracovni podminky a 2 zaméstnanci (12,5) jsou spokojeni s pochvalou ¢i uznanim.
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Graf 24 - Uspokojiva forma motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda je forma motivace pro podtizené pracovniky dostate¢nd, vychazi z grafu ¢. 24.
VEtsi Cast, tedy 13 pracovnikd (81,25 %) uvedlo, Ze forma motivace je spiSe dostate¢na
apro 3 pracovniky (18,75 %) je forma motivace dostatecnd. Z grafu vyplyva, Zze

zaméstranci rostlinné vyroby jsou spokojeni s formou motivace a je pro n¢ dostate¢na.

Graf 25 - Udélené pochvaly za dobi‘e odvedenou praci
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Pti Setfeni, zda vedouci s feditelem udéluji pochvaly ¢i odmény za dobie

odvedenou praci, bylo zjisténo podle grafu ¢. 25. P&t pracovnikt (31,25 %) zodpovédélo

~r v

ano, veétsi ¢ast 9 respondenti (56,25 %) zodpovédélo, ze spiSe ano udéluji pochvaly
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¢i odmény. Pouze 2 pracovnici (12,5 %) uvedli, Ze vedouci s feditelem spiSe neudé€lu;ji
pochvaly ¢i odmény za dobie odvedenou praci. Je ziejmé, ze ve stiedisku jsou rozdilni

lidé, a proto kazdy dostavéa nebo nedostava pochvalu ¢i odménu za dobife odvedenou praci.

Graf 26 - Zmény v Agru Posazavi, a.s.

Zmény v Agru Posazavi, a.s.
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Dle grafu ¢. 26 1ze rozpoznat, ze 16 respondentt (100 %) nechce nic zménit v Agru

Posazavi, a.s. Z toho vyplyva, Ze vSichni zaméstrannci rostlinné vyroby jsou se spole¢nosti

spokojeni a nic by nezménili.

Graf 27 - Zhodnoceni vedouciho
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Posledni graf ¢. 27 zobrazuje zhodnoceni vedouciho. Nejvice podfizeni pracovnici
davali vedoucimu 7 boda (31,25 %). Byli udéleny body od 6 do 10 bodu. Jako pramér
bodii od vSech respondenti vysel 7,875. Vedouci rostlinné vyroby je hodnocen
od podiizenych pracovnikt piiblizné na 7,9 bodu. Pramér $kaly je 5, proto je vedouci

nadprimérny.
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5 Vysledky a doporuceni

5.1 Celkové vyhodnoceni vysledkii

Na zaklad¢ ziskanych informaci ze strukturovaného rozhovoru a dotaznikového
Setieni ve stfedisku rostlinné vyroby v Agru Posazavi, a.s. bylo sestaveno celkové
vyhodnoceni vysledki. Strukturovany rozhovor byl uskute¢nén s vedoucim stediska a byl
rozdélen na dvé casti. Dotaznikové Setfeni bylo uréeno pro podiizené vedouciho
pracovnika a bylo rozdéleno také na dvé ¢asti, na zdkladni informace a manazerské funkce.
Zhodnoceni je vytvofeno na zdkladé¢ komparace ziskanych odpovédi od vedouciho a
podiizenych.

Prvni ¢ast se veénovala ziskani zakladnich informaci pracovnikii zkoumaného
stiediska. Ve stfedisku pracuje 12 muzt véetné vedouciho a pét zen. V kolektivu jsou 3 lidi
ve veékové skupiné od 20 do 30 let, jeden pracovnik je v rozmezi od 31 do 40 let, dva
pracovnici jsou od 41 do 50 let, dalSich 8 zaméstnanct je ve vékové skupiné od 51 do 60
let a posledni dva zaméstnanci jsou starsi vice jak 60 let. Vedouci patii do vékové skupiny
od 51 do 60 let. VSichni ve stiedisku véetn¢ vedouciho maji stiedoskolské vzdelani. Dalsi
otazka byla na délku pracovniho poméru ve spolecnosti. Vice nez polovina zaméstnanct
pracuje ve spolecnosti vice jak 15 let, 1 zaméstnanec 10-15 let a ¢tyfi potom 2-10 let.
Vedouci je zaméstnancem firmy vice jak 15 let. Velké mnozstvi stalych pracovnikd, je pro
spole¢nost vyhodné, na zaméstnance se muze spolehnout a vi ze svou praci odvedou
kvalitné.

Druha ¢ast byla zaméfena na manazerské dovednosti stiediska rostlinné vyroby.
Prvni otdzka v této Casti se zabyvala stylem vedeni nadfizeného. Respondenti uvedli, Ze
nejvice vedouci pouziva styl participativni. Vedouci sam potvrdil, Ze tento styl vedeni na
podfizené uplatituje. Dalsi otazky v dotaznikli byly zaméfeny na spolupréci a porady.
Z dotazniki vyplynulo, Ze podfizeni spolupracuji s ostatnimi podiizenymi. Vedouci
odpovedél, ze rad spolupracuje se zaméstnanci, kterym rad vypomaha a radi. Z rozhovoru
a dotaznikového Setieni, je ziejmé, ze porady nejsou svolavany dostate¢né Casto. Toto
tvrzeni potvrdil 1 vedouci stfediska. S poradami souvisi i moZnost vznaSeni pfipominek,
jelikoZz nejsou porady casté. Podle dotazniki bylo zjisténo, Ze vice jak polovina
zamestnancll nemiize na poradach vznaSet pfipominky a ndvrhy na zlepSeni spolec¢nosti.
Nasledujici otdzka se zabyvala hodnocenim manazerskych dovednosti nadtizeného. Za

nejlépe vykonavanou manazerskou funkci v ramei Cinnosti vedouciho podfizeni vybrali
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planovani. Sam vedouci stiediska v této otdzce podle svého ndzoru odpovédél, ze nejlépe
plni funkci organizovani, coz Se neshoduje snazory podiizenych. Naopak nejhiie
vykonavanou funkci, jelikoZz ani jeden zaméstnanec ji nezaskrtl, je personalistika a
komunikace. I samotny vedouci si také mysli, ze personalistiku moc nezvlada. Dalsi
otazky v dotaznikii byly zamétfeny na delegovéani. Z rozhovoru vyplynulo, Ze vedouci
deleguje své tkoly podfizenym a dava jim plnou divéru. Vedouci strediska také uvedl, ze
se snazi konzultovat a poradit zaméstnanciim, pokud jim nejsou stanovené ukoly ziejmé.
Sami respondenti v dotazniku odpovédéli, Zze ukoly stanovené pii delegovani jsou
srozumitelné. Nasledujici otazka se vztahovala k formé delegovanych ukold. VétSina
respondentli odpovédéla, ze vedouci deleguje ukoly hlavné ustné, jen tfi zaméstnanci
odpovédéli telefonicky. Vedouci odpovéd® od podiizenych potvrdil, ma rad ustni
komunikaci. Dalsi otazky byly zaméfeny na kontrolovani. Respondenti dostali otazky
K pribézné kontrole kol a kontrole ukoli po jeho splnéni. Ze ziskanych odpovédi lze
uvést, ze vedouci v prubéhu ukolu kontroluje jen pilku zaméstnanci a druhou ptlku
nekontroluje, podobné to vyplyva i z kontroly ukolt po jeho splnéni. Vedouci pribéh
ukoll kontroluje tiikrat za tyden a splnéni kol dvakrat do mésice. Nasledujici otazka se
zaméfovala na vzdélavani zaméstnancu. Z dotaznikl je zfejmé, ze zaméstnanci rostlinné
vyroby maji moznost se dale vzdélavat, maji povinna Skoleni napt. na bezpe¢nost prace a
na fidi¢e. Vedouci uvedl, ze m& moznost se dale vzdélavat, ale jen vlastnimi znalostmi.
Spole¢nost nenabizi zddné manaZerské programy. V oblasti motivovani byla vedoucimu
poloZena jedna otazka a respondentiim tfi otdzky. Vedouci uvadél, ze se snazi motivovat
své podfizené, jako motivacni nastroje pouziva financni prosttedky, pochvalu ¢i uznani.
Ctyfi zaméstnanci také uvedli, Ze motivaci pro né jsou i dobré pracovni podminky. Pro
pracovniky rostlinné vyroby je dilezitd motivace ze strany vedouciho a jsou spokojeni
s formou motivace, kterd je pro n€¢ dostatecnd. Zameéstnanci dostali otazku, jestli vedouci
s feditelem udé&luji pochvaly ¢i odmény za dobie odvedenou préci. Z dotazniku vyplynulo,
ze veétsi pulka dostava pochvalu a pouze dva pracovnici spiSe nedostavaji pochvalu za

dobte odvedenou préci.

5.2 Navrhy a doporuceni

Vykonavani manazerskych dovednosti piisobi na efektivitu fizeni celé spolecnosti,

takze je dulezité, aby se nezapominalo na jejich nepfetrzité zdokonalovani. Vedouci se
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musi neustale zlepSovat a ptizplisobovat svym podfizenym pracovnikiim, které tidi. Po
zhodnoceni ziskanych dat jsou navrzena opatieni pro zlepSeni manazerskych dovednosti.

Navrhem pro spolecnost je zavadéni Skoleni pro vedouci. Jelikoz jsou vedouci ve
veéku 51 az 60 let, nemusi kazdy rozumét modernim technologiim a vedeni v této dobg.
Vedoucim by tedy skoleni pomohlo v rozvoji manazerskych dovednosti a zefektivnéni
vykonavané ¢innosti. Skoleni pfinese vedoucim zakladni manaZerské dovednosti, zptisob
komunikace s lidmi z pozice manazera, zjisténi elementarnich chyb manazera, navod, jak
motivovat sviij tym, jak feSit krizové situace a jak budovat uspé$ny tym. Je navrhnuto
S$koleni od spoleénosti MBK Consulting, s.r.o. Skoleni na zlep$eni manaZerskych
dovednosti poradaji kazdy mésic, v bieznu v Praze, v kvétnu v Brné a online v dubnu a
v ¢ervnu. Tento kurz je na dva dny a stoji pro jednu osobu 7 900,- K¢&.

Na zékladé¢ vyhodnocenych vysledkii bylo zjiSténo, ze vedouci kontrolovani
neprovadi dostate¢né Casto. Bez kvalitni a casté kontroly plnéni tkolti zaméstnancti nelze
dosahnout zadoucich vysledkt prace. Problém vedouci vidi hlavné v zimnich mésicich,
kdy je méné€ narocné obdobi. Zaméstnanciim podle rozhovoru dava plnou duvéru pii plnéni
ukoll, ale ti nevykonavaji svou praci, tak jak maji, pofdd odpocivaji a na pracovisti
neudrZuji poraddek. Problém nastava 1 pfi letnich mésicich, kdy se najimaji brigaddnici na
pomocnou praci, je zapotiebi vice kontroly nad nimi. Vedoucimu je doporuceno pribéZznou
kontrolu vykonavat jednou denné¢ v pribéhu pracovni doby, tato kontrola zabere max. 30
minut. Dalsi kontrola by méla byt vykonavana jednou tydné po splnéni ukold, aby mohly
byt dodrZeny terminy a statistiky. V¢Etsi kontrola po splnéni tkolli by méla zabrat okolo 1
hodiny. Pravidelné kontrola ptinese vedoucimu lepsi prehled nad odvedenou praci a mtze
lidi vice motivovat.

Poté byl zjistén problém v komunikaci vedouciho s jeho podfizenymi. Navrhem pro
zlepSeni je zavadéni pracovnich porad. Nejlepsi je provadét pracovni poradu v ttery nebo
ve stfedu, protoze v pond€li zaméstnanci dodéldvaji nashromazdéné ukoly z minulého
tydne a na konci tydne nastdva tnava z celého tydne. Doporuceno bylo zavést porady
pravidelné kazdy tyden v utery v 8:00 hodin. Idealné porada by méla byt v useku od 30 do
60 minut. Zaméstnanci s vedoucim si feknou ukoly, které musi ten tyden provést. Kdyz
bude néco dal§iho aktudlniho k feSeni, vyfesi se to na porad€. Pfi mimofadné situaci (napf.
covid) muze byt svolana dalsi porada i1 v jiny den v tydnu. Kdyby zaméstnanci pottebovali
néco vytesit, musi hned kontaktovat svého vedouciho. Déle zaméstnanci nemaji povédomi

o cilech a vizich spolecnosti. Je doporuceno seznamovat lidi s ro¢nim planem a vSem fict
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kratkodobé a sttednédobé cile celé spolecnosti. Tyto plany a cile by mély byt feceny na
ro¢ni nebo piilro¢ni schiizi celé spolecnosti. S tim souvisi, Ze zaméstnanci spiSe nemaji
moznost vznaSet pfipominky a navrhy do spolecnosti nebo svého strediska, konkrétné do
rostlinné vyroby. Je navrhnuto, aby zaméstnanci davali své pfipominky nebo navrhy do
truhly, kterd bude do stfediska potizena. Kdyz se né&jaky néavrh uskutecni, vedouci je
povinen informovat podfizeného, ktery to navrhnul a bude odménén bonusem 300 K¢&.
Tyto tfi navrhy souvisi se zlepSenim komunikace. Bez ptfedchozi komunikace se
neuskute¢ni zddna zména. Komunikace musi byt oteviena a poctiva. Lidé jako soucast
firmy musi byt informovani, aby se mohli orientovat, ale také musi byt motivovani, aby
mohli podavat pozadované vykony.

Pro zlepSeni personalistiky ve stfedisku rostlinné vyroby je navrhnuto organizovat
pravidelné rozhovory s podiizenymi. Zaméstnanciim vytvofit plan osobniho rozvoje, jako
je Skoleni a kurzy. Je zapotiebi, aby vedouci vyhodnocoval vytizeni a moznosti kazdého
pracovnika a praci rozd€loval spravedlivé. Pro ty zaméstnance, ktefi jsou vice vytiZeni je
potfeba zvysit ohodnoceni. S personalistikou také souvisi, ze v rostlinné vyrobé pracuji
spiSe star$i lidé. Je znamo, ze starSi lidé se boji zmén. Zména vyvoldva odpor, ale je
potieba konkrétni zménu vykomunikovat a jit podfizenym ptikladem. Vedouci by si mél
novou zménu vyzkousSet a je potteba lidi presvédcit. Ve stiedisku rostlinné vyroby pomalu
vznikaji personalni problémy. Pracuje zde hodné¢ starSich lidi 51 a vice let. Mlze nastat
situace, ze lidi zacnou odchazet do dichodu. Spolec¢nosti je navrhnuto vypracovani
koncepce vznikajiciho problému ve stiedisku rostlinné vyroby. Bude potfeba nabirat nové
mladé¢ lidi, ktefi ale budou chtit vice zaplatit. Firm¢ je doporuceno vzit tento problém a
navrh do Givahy a vcas to vyftesit.

V rozhovoru steditelem Agro Posazavi, a.s., viz. ptiloha, bylo fec¢eno, Ze chce
spole¢nost obnovovat technologie a strojni vybaveni, které bude modern¢;jsi a silngjsi. Tato
zména se musi komunikovat s lidmi, kterych se to bude tykat. Bude potfeba zaucit stavajici
podiizené na novém vybaveni nebo pfijmout nové zamestnance. Pro tuto spolec¢nost je
doporuceno si zménu rozmyslet a naplanovat piipadné problémy, které mohou nastat.

V tabulce nize 1ze vidét souhrn navrht pro stfedisko rostlinné vyroby. Z tabulky je
ziejmé navrhované opatieni, predpoklddané ndklady/Casovd naro¢nost, predpokladané

pifinosy a délka realizace.
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Tabulka 1 - Souhrn navrhi

Navrhované

opatteni

Ptredpokladané
naklady/Casova

naroc¢nost

Ptedpokladané ptinosy

Délka realizace

Skoleni pro

vedouci

7900,- K& /2 dny

Rozvoj a zefektivnéni
manazerskych
dovednosti, spravna
komunikace s lidmi,
navod, jak motivovat

svij tym

Operativni fizeni

Kontrola

30 az 60 minut

Lepsi ptehled nad
odvedenou praci,
zamgéstnanci budou vice

motivovani

Operativni fizeni

Porady

30 az 60 minut

Zlepseni komunikace,
budou vyfeSeny aktualni

problémy

Operativni fizeni

Povédomi o

cilech a vizich

60 minut / 1x ro¢né

ZlepSeni komunikace,
zameéstnanci budou vedet

co je ceka

24

Taktické fizeni

Vznaseni

pfipominek a

Zakoupeni truhly a za

uskute¢nény navrh

Zaméstnanci piinasi do
firmy nové néapady,

psychicka podpora pro

Operativni fizeni

. 300,- K¢& pro
navrhu zameéstnance, ktefi budou
zaméstnance "
pro firmu cenné;jsi
Podfizeni budou vice
) . motivovani, budou )
Komunikace 30 minut / 1x tydné Operativni fizeni

podavat pozadované

vykony

Personalistika

30 az 60 minut

Pro zaméstnance
vytvofeni planu osobniho

rozvoje — skoleni, kurzy

Taktické fizeni

Zmény pro

Zmeéna nebude nic stat

Kdyz jim vedouci pajde

Taktické fizeni
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starsi lidi

zameéstnance, jen si
musi zvyknout na

nové feSeni

ptikladem a bude
S podfizenymi mluvit,

zmeéna bude snazsi

Starsi vékova

skupina

Zvysit mzdu pro nové

mladé zaméstnance

Obnova zaméstnancu,
novi lidé budou umét

modernimi prosttedky

Strategické fizeni

Obnova
technologie a
strojniho

vybaveni

Poftizeni technologie a

vybaveni

Nové moderné;jsi

vybaveni

Strategické/taktické

fizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Zavér

Bakalafska prace se zam¢fovala na manazerské dovednosti ve vybrané spole¢nosti
se zamé&fenim na komunikaci a spolupraci mezi vedoucim stiediska a jeho podfizenymi.
K dil¢im cilim patiilo sestaveni literarni reSerSe, dale pak piedstavit spoleCnost, provést
strukturovany rozhovor s vedoucim vybraného stfediska a s feditelem, dotaznikové Setfeni
s jeho podfizenymi a nésledn¢ vyhodnotit ziskané informace.

Teoreticka ¢ast byla vénovdna tématim management, manazer, manazerské
dovednosti a manazerské funkce, a to pomoci zpracovani odborné literatury. Prvni kapitola
této Casti bakalatrské prace se vénovala definici managementu, rozdilem mezi fizenim a
vedenim a historickym vyvojem managementu. Dalsi kapitola se zabyvala manazerem,
jeho osobnosti, vlastnostmi, znalostmi, dovednostmi a kompetenci. Ve tfeti ¢asti literarni
reSerSe byly uvedeny informace o manazerskych dovednostech, na které navazovala dalsi
kapitola, kterd se vénovala manaZerskym funkcim. Tato kapitola byla rozdélena na ¢asti
popisujici jednotlivé sekvencni a paralelni funkce.

Druha prakticka ¢ast prace nejprve obsahuje piedstaveni spole¢nosti a popis fidici
struktury. Dalsi kapitoly se zabyvaly strukturovanym rozhovorem s vedoucim stfediska
rostlinné vyroby a dotaznikovym Setfenim s podiizenymi pracovniky. Vysledky
dotaznikového Seteni byly zndzornény formou grafli, jez byly slovné popsany. Posledni
kapitola praktické ¢asti prezentovala celkové vysledky dvou pouzitych metod zkoumani.

Na zékladé vyhodnoceni téchto metod byla navrZzena a doporucena zlepSujici
opatfeni, které sméfuji k lepSi komunikaci a spolupraci mezi vedoucim a podiizenymi
pracovniky. Pfi zkoumani bylo zjiSténo, ze by se chtél vedouci dale vzdélavat. Proto byl
vedoucimu navrzen kurz pro rozvoj a zefektivnéni manaZerskych dovednosti. Dale byl
nalezen nedostatek v kontrolovani, vedouci spiSe nekontroluje své zaméstnance. Na
zakladé toho bylo navrzeno zavedeni pravidelnych kontrol. Dalsi doporuceni se tykalo
zlepseni komunikace, s kterou souvisi pofadani pravidelnych porad, lepsi povédomi o
cilech a vizich a zlepSeni vznaSeni pfipominek a navrhii od zaméstnanct pro vedouciho.
Dale byly zjistény problémy v personalistice. Bylo navrhnuto vytvofeni planu osobniho
rozvoje pro zaméstnance. DalSi doporuceni se tykalo systému zavedeni zmén pro starsi
osoby a personalnich problémi, prevlada star$i vékova skupina. Poslednim navrhem bylo
zvazeni a komunikovani zmén se zaméstnanci, jelikoz chce feditel spole¢nosti obnovovat

technologie a strojni vybaveni.
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Prilohy

Priloha A — Strukturovany rozhovor s vedoucim stediska
Ptiloha B — Strukturovany rozhovor s feditelem spole¢nosti

Ptiloha C — Dotaznikov¢ Setfeni pro podiizené pracovniky

Piiloha A — Strukturovany rozhovor s vedoucim stiediska

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani a na jaké Skole?

Jak dlouho pracujete v Agru Posazavi, a.s.?

Jak se pfesné nazyva pozice, ve které pusobite? Jak dlouho jste v této pozici?
Je to vase prvni zkuSenost v oblasti managementu?

Jaké povinnosti musite vykonavat v pozici manazera?

Kolik mate podfizenych ve sttedisku RV?

Jaky styl vedeni uplatiiujete k zaméstnanctim?

Spolupracujete s podtizenymi?

© ©° N o g bk~ 0w DN PE

Svolavate porady dostate¢né casto?

10. Kontrolujete praci podiizenych? Jak provadite kontrolu a jak ¢asto?

11. Delegujete své ukoly podiizenym?

12. Maji podiizeni moznost s vami delegované tikoly konzultovat?

13. Jakym zptsobem nejcastéji komunikujete s podtizenymi?

14. Motivujete své podiizené? Jestli ano, jakym zplisobem?

15. Jakou manazerskou funkci podle vas zvladate nejlépe a jakou nejhure?

16. Snazite se zlepsit své manazerské dovednosti? Mate moznost se dale vzdélavat?

17. Co byste celkove ekl o manazerské pozici?

Piiloha B — Strukturovany rozhovor s reditelem spole¢nosti
1. Jaké je vase vzdélani a jaké dalsi vzd€lani bylo nutné absolvovat pro vykon funkce
feditele?
Vystudoval jsem vysokou skolu zemédélskou v Praze se zamétenim na rostlinnou
produkci. Toto vzdélani mi stacilo na funkci feditele.
2. Jaky styl uplatiiujete pti vedeni vaSich zaméstnanct?
Nejradsi uplatiiuji styl participativni. Na poradach projednavam se zaméstnanci

ukoly a feseni.
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10.

11.

12.

Jaka je Vase vize Agra Posazavi, a.s. do dalsich let?

Cilem je udrzet stavajici stav. Chtél bych nové technologie a novou porodnu ve
Vading.

Podle kterych kritérii se pii stanoveni vize rozhodujete?

Rozhoduji se podle toho, co umozni legislativni ramec, finanéni moznosti a nové
technologie.

Jak s touto vizi seznamujete své zaméstnance ve spole¢nosti?

Své zameéstnance seznamuji na poradach v nepravidelnych intervalech. Nejdiive
konkrétni vizi projednam s predstavenstvem spolecnosti a pak az na poradach pro
zaméstnance.

Jakeé jsou vase kratkodobé a stfrednédobé plany?

Kratkodobé cile jsou udrzeni stavajiciho stavu, Upravy osevnich postupli podle
pozadavkl dota¢ni agentury, obnova technologie a strojniho vybaveni. Ve
sttednédobych cilech mame zajisténi dlouhodobého prondjmu pozemkd, investi¢ni
vystavba — dokonceni Mlécné farmy Vadin, skladovaci kapacity pro produkci
rostlinné vyroby a stabilizaci pracovniho kolektivu.

Jaké delegované ukoly musi vykondvat vedouci a podtizeni?

Podfizeni vykondvaji své naplné prace a plni tikoly na dany den nebo tyden. Napf.
piebirani brambor, uklid, traktoristi zas jezdi na polich. Deleguji se ukoly podle
situace a sezony.

Vedouci pracovnici musi kontrolovat své podiizené, zajiStovat plnéni ukolu a
kontrolovani, kdyz potfebuji zaméstnanci pomoc, vedouci jim pomiize.

Jak motivujete své zaméstnance?

Zaméstnanci jsou motivovani finanéni nebo materialni odménou, mizou mit od
spolecnosti Zivotni pojisténi, levnéj$i stravovani v arealu a 5 tydnli dovolené.
Mohou se ostatni vasi zaméstnanci podilet na chodu spole¢nosti?

Ano, zaméstnanci se mohou podilet na chodu spolecnosti.

Jak casto svolavate porady?

Se zaméstnanci se viddme v nepravidelnych intervalech. S vedoucimi stiedisek asi
1x za 14 dni, pfedstavenstvo useda k jednani 1x za mésic.

Resil jste v posledni dobé né&jaky konflikt?

V posledni dob¢ jsem nefesil zadny konflikt ani 0 Zddném nevim.

Mohou se Vam zaméstnanci svéfit se svym problémem?
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Ano, zaméstnanci se mohou svéfit a rad je vyslechnu.

13. Jakym zptsobem kontrolujete ¢innost VaSich zaméstnanct?
Mam podobny zplisob jako vedouci stfedisek. Technici jsou kontrolovani podle
GPS, poté kontroluji podle dochazky. Vedouci kontroluji v namatkovych osobnich
kontrolach.

14. Maji moznost zaméstnanci od Vas ziskat zpétnou vazbu?
Ano, zaméstnanci maji moznost ziskat ode mé¢ zpétnou vazbu.

15. Kontrolujete prabéh plnéni delegovanych kol na vase podiizené
vedouci/zaméstnance?
Ano, kontroluji hlavn€ plnéni termind, i dotacnich, a statistik.

16. Co d¢late pro rozvoj dovednosti a vzdélani svych zaméstnancii?
Zaméstnanci maji povinna Skoleni, jako je bezpecnost prace, pak maji své Skoleni
fidici a bioplynova stanice.

17. Jaky je postup pii zaskolovani nového zaméstnance?
Novy zaméstnanec dostane k sobé n¢koho starSiho, zkuSenéjsiho. Ten ma za ukol
ho zaskolit. Poté ho poSleme na povinna a potiebna Skoleni.

18. Jakym zptisobem Agro Poséazavi, a.s. prezentujete smérem k vefejnosti?
Méame webové stranky, davame sponzorské dary, napi. podpora dobrovolnych
hasi¢i v ramci podniku, prezentace a spolutcast na spolecenskych akci, déle to jsou
akce jako Babicka neckyada nebo Novoveska bramboridda.

19. Jak probiha komunikace zaméstnanct s vedoucimi?

Rad se zaméstnanci komunikuji osobné.

vvvvv

N 24

Piiloha C — Dotaznikové Setieni pro podiizené pracovniky

Vazena pani, Vazeny pane,
dotaznik, ktery se Vam dostal do rukou, je dulezitym podkladem pro zpracovani mé

bakalatrské prace, ktera se nazyva ,,Manazerské dovednosti®. Dovoluji si Vas pozadat

o jeho vyplnéni, které¢ Vam zabere max. 10 minut.
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Dotaznik je anonymni a vysledky budou sdéleny 3. osobdm pouze v ramci bakalaiské

prace a jako souhrn dat pro praktickou cast bakalaiské prace.

Predem dékuji za vas Cas a ochotu.

Michaela Siméankova, 3. roénik, Provozné-ekonomicka fakulta, CZU Praha

1. Jste muz nebo zena?
a. Muz
b. Zena
2. Kolik Vam je let?
a. 20-30
b. 31-40
c. 41-50
d. 51-60
e. 60 avice
3. Jak dlouho pracujete v Agru Posazavi, a.s.?
a. Méné nez 1 rok
b. 2-10 let
c. 10-15 let
d. Vice jak 15 let
4. Jste spokojen se svou praci v Agru Posazavi, a.s.?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne
5. Jaky styl vedeni vedouci uplatiiuje?
a. Autokraticky styl vedeni (neni prostor pro vlastni rozhodovani zamé&stnancti,
vedouci predava piikazy)
b. Participativni styl vedeni (projednavaji se tkoly a feSeni v pfitomnosti
ostatnich zameéstnancli, spolecné¢ pfipravuji feSeni situaci a problémd,

zamestnanci maji vét§i moznost samostatné prace)
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c. Liberalni styl vedeni (zaméstnanci maji vétsi volnost, samostatné pracuji,
podiizeni ¢i kolegové dohromady pfevySuji kvalifikaci samotného
vedouciho)

6. Jste spokojen(a) s timto stylem vedenim?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

7. Je podle Vas vedouci dobrym manazerem?

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

8. Jste obeznamen(a) s cili Agra Posazavi, a.s. a jeji vizi?

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

9. Maté jasn¢ stanovené ukoly, které mate vykonavat?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

10. Spolupracujete s ostatnimi podiizenymi?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

11. Jsou podle Vas porady svolavany dostate¢né Casto?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne
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12. Mate moznost na poraddch vznaSet pfipominky a navrhy na zlepSeni chodu
spole¢nosti?
a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne
d. Ne
13. Jakou manazerskou funkci podle Vas vedouci vykonava nejlépe?
a. Planovani
b. Organizovani
c. Personalistika
d. Vedeni
e. Kontrola
f. Komunikace

14. Jsou tkoly od vedouciho delegovany srozumitelné?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
15. Je moZnost delegované tkoly s vedoucim konzultovat?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
16. Jakou formou Vam vedouci deleguje své tkoly?
a. Ustng
b. Telefonicky
c. Elektronicky (napt. emailem)
17. Je plnéni Vasich kol kontrolovano v pribéhu?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

18. Kontroluje vedouci dany ukol po jeho splnéni?
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Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

19. Je Vam vedouci ndpomocen pii feseni né¢jakého problému?

a.
b.
C.
d.

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

20. Jakym zplsobem nejcasteji komunikujete s vedoucim?

a.
b.

C.

Telefonicky
Ustng

Elektronicky (napf. emailem)

21. Je pro Vas komunikace s vedoucim bezproblémova?

a.
b.
C.
d.

Ano
Spise ano
SpiSe ne

Ne

22. Mate moznost se dale vzdélavat (seminafre, Skoleni, workshopy apod.)?

a. Ano
b.

C.
d.

SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

23. Jak Vas vedouci s feditelem motivuje?

a.
b.
C.
d.

€.

Finan¢ni prostfedky
Povzbuzenim na poradé
Pochvalou €1 uznanim
Dobrymi pracovnimi podminky

Nemotivuji mé

24. Je pro Vas tato forma motivace dostate¢na?

a.
b.

C.

Ano
SpiSe ano

SpiSe ne
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d. Ne
25. Udé€luje vedouci s feditelem pochvaly ¢i odmény za dobie odvedenou praci?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne
26. Je podle Vas néco, co byste cht¢li v Agru Posazavi, a.s. zménit?
a. Ne
b. Vlastni odpovéd

27. Zhodnoceni vedouciho — bodové hodnoceni 1 — nespokojen, 10 velmi spokojen
(napiste)
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