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UVOoD

Kompetence jsou dilezitym prvkem pracovntho a rozhodovaciho procesu.
Pomoci spravné nastavenych kompetenci Ize dosédhnout lepSi efektivnosti pracovni
¢innosti manaZera a nasledné tak i celého podniku.

Diivodem pro¢ jsem si za téma své bakalaiské prace vybrala pravé problematiku
kompetenci a kompetenéniho modelu obecn& je ten, Ze tuto oblast shleddvam
specifickou a velmi zajimavou. V soudasné dobé& je kladen velky diiraz na schopnosti
a dovednosti zaméstnancl pfi pracovnim vykonu. Otdzkou vSak zistdva, jak zarudit,
aby tento pracovni vykon smé&foval k co nejlep$im vysledkim celého podniku...

Cilem této prace je uréeni nejvhodn&jsich kompetenci pro vykon funkce manazera
ttvaru kontroly kvality vody. Nejdfive budou vybrany kompetence, které se nejvice
hodi k pozici vedouciho zamé&stnance, ktery vede tym lidi, rozhoduje o dileZitych
vécech a urduje smér, kterym se bude dale postupovat. Nasledné bude podle
pozorovaného chovani a jeho projevii sestaven model kompetenci, ktery odpovida
realité v PraZskych vodovodech a kanalizacich.

Teoretickd &4st bakalafské prace je zaméfena na vysvétleni pojmu kompetence
z n&kolika moZnych pohledfi. Nalezneme zde i nazory a definice n€kolika odbornikl
vtomto oboru. Nachazi se zde i specifikace riiznych kompetenci a jejich vnitini
struktura. Diky této &4sti porozumime pojmiim a dozvime se, co to vlastn€ kompetenéni
model je. Zam&fime se zde i na lidské zdroje, role manaZera a upfesnime si,
k &emu slouZi a je vyuZivan popis pracovni &innosti a organizacni struktura.

V praktické &asti se blize seznamime se spole€nosti, ve které se tento vyzkum
provadél. Dozvime se podrobnosti o vykonu, pravomocich a odpovédnosti manaZera
utvaru kontroly kvality vody a pomoci téchto poznatkli bude sestaven seznam
kompetenci, které tato pracovni pozice obna¥l. V zavéru této Casti je uvedeno
doporudeni, které vyplynulo ze srovnani stavajicich kompetenci a kompetenci,
které jsou dle odborné literatury k této pozici idealni.

V textu jsou pouzity dvé velice diileZité zkratky, které se Casto opakuji. Prvni
zkratka, kterd je velice dileZita je UKKV a znamen4 titvar kontroly kvality vody. Tento
ttvar je pro nas v této chvili stéZejni, nebot’ seznam kompetenci, ktery byl sestaven,
se dotyka pravé vedouciho tohoto utvaru. Druhd zkratka vyjadfuje zkraceny nazev
spole&nosti, ve které je tato pracovni pozice vykondvéana. Spole¢nost se nazyvé Prazské

vodovody a kanalizace, a. s. a zkratka je uvadéna jako PVK, a. s., n€kdy pouze PVK.




1 CHARAKTERISTIKA KOMPETENCE

Tato kapitola vysvétluje, co pojem kompetence znamend zriznych pohledd.
Je zde uvedena obecna charakteristika a také pohled nékolika odborniki z této oblasti.

Historie kompetenci saha jiZz do roku 1973. V tomto roce byl zvefejnén prvni
¢lanek nazvany ,,Testing for Competence rather than Intelligence* jehoZ autorem byl
znamy psycholog David McClelland. Ten doporucoval vice neZ inteligenci brat v ivahu
spiSe kompetence uchazece o pracovni misto.

Pod pojmem kompetence si mnoho z nas predstavi urditou pravomoc, kterd je
spojena s pracovni pozici a autoritou. Tento vyznam pietrvava z minulosti. Pokud se
oviem podivdme na vyraz ,kompetence“ z pohledu managementu a fizeni lidskych
zdrojti, pak hovofime spiSe o schopnosti.

Slovnik cizich slov definuje pojem kompetence jako rozsah plsobnosti nebo
povinnosti sv&fenych organizaci, dale pak jako pfislu$nost po odborné nebo vécné
strance nebo sluZebni pravomoc.'

Bélohlavek vysvétluje, Ze kompetencemi nazyvadme naroky na pracovni mista.
Definuje je tedy jako schopnost Gsp&$né vykonavat a zvladat uritou profesi. Zatfazuje
sem napiiklad ovladani ciziho jazyka, pruZnost mySleni, znalost WCetnictvi
& komunikaéni dovednosti. Podle jeho nazoru vyZaduji odlisné profese riizné
kompetence a také riizné urovné kompetenci. V fizeni lidskych zdroji ma stanoveni
kompetenci pro danou pozici vyznam pro personalni vybér, vzdélavani pracovnikd,
hodnoceni pracovniki a fizeni kariéry.?

Podle Lojdy jsou kompetence vyjadienim schopnosti kvalifikovan¢ vykonavat
¢innost a ve stanoveném Case a odpovidajici kvalité ji dokonéit. Vyjadiuji schopnost
flexibilniho chovani, které je zavislé na ménicich se podminkach. Kompetentnimu
Slovéku miZeme své&iit naroné Ukoly a lze se na n&ho za kazdé situace spolehnout.
Lojda dale uvadi tyto manaZerské kompetence: schopnost samostatného rozhodovani,
dotahovani vé&ci do konce, reagovani na ménici se podminky, uéeni a sebevzd€lavani,

flexibilita a inovativnost. >

!'srov. ABZ SLOVNIK CIZICH SLOV, Pojem kompetence, http://slovnik-cizich-
slov.abz.cz/web.php/slovo/kompetence

2 srov. BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., a SULER, O., Management, s. 122-123.
3 srov. LOIDA, J., Manazerské dovednosti, s. 20.




Vyse jmenované schopnosti budou déle zapracovany do seznamli kompetenci
vhodnych pro ndmi popisovanou pracovni pozici manaZera tvaru kontroly kvality vody

v praktické ¢asti bakalarské prace.

1.1 Vnitfni struktura kompetence

Kompetence miizeme chapat jako souhrn znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Diky
této Gasti se dozvime o slozeni kompetence a o rozdéleni dovednosti, které jsou diilezité
pro manaZerskou &innost. S niZze uvedenymi dovednostmi se setkdme také v pouZité
firemni dokumentaci, kde jsou piimo uvedeny dovednosti, které by mél manaZer
ovladat.

Pod pojmem znalosti si miiZeme pfedstavit informace a poznatky, které se daji
naudit. ,,Pro potieby vykonu manaZerské pozice jsou bez ohledu na fidici troven
pottebné znalosti odborné a znalosti z managementu. V pribéhu ¢asu se pomé&r potieby
vzd&lani obou &asti vzd&lani méni.“! Znalosti 1ze velice dobfe rozvijet.

Dovednosti miiZzeme podle Lojdy vnimat jako navyky, které lze ziskat vycvikem,
nebo praxi. Pro jejich ziskani je tfeba mit dostatek Sasu. Souvisi se schopnostmi
konkrétniho &lovéka. Pro potieby manaZerskych &innosti se zamé&fujeme na nasledujici

dovednosti:

e dovednosti osobniho charakteru - poznani sebe sama, reflexe a sebereflexe,
sebe-fizeni,

e dovednosti koncepniho charakteru - vyuZivani pfileZitosti, planovani cill

a sestavovani vizi organizaci,

e dovednosti viizeni lidskych zdroji - vedeni lidi, motivace, delegovani

a vyjednavani,

e dovednosti technického razu - uplatiiovani manazerskych technik, odbornost.’

ZkuSenosti velmi tizce souvisi s dovednostmi. Pomahaji ndm vyuZivat potiebné
dovednosti v kaZdodennich situacich. Na jejich zadkladé je manaZer schopny urdit

budouci vyvoj nebo reakce okoli.

*LOIDA, J., Manazerské dovednosti, s. 18.
3 srov. LOJDA, J., Manazerské dovednosti, s. 19,




Do vnitini struktury kompetence nerozluéné patii i osobnost, temperament, talent,

postoje, chovani a dal3i.

1.2 Druhy kompetenci

Rozli$ujeme tii zdkladni typy manaZerskych kompetenci, viz obr. 1

____________________________

_________________________

MEKKE DOVEDNOSTI
(Soft skills)

ZNALOSTI A PROFESNI
DOVEDNOSTI (Hard skills)

.................

Obr. 1 - Kompetence nutné pro poZadovany vykon v dané pozici6

1. Kompetence socidlni (m&kké) — jednd se o uméni jednat s lidmi, fidit tym

k vyty&enym ciltim, vybirani vhodnych pracovniki a zdokonalovani jejich schopnosti.

2. Kompetence technické (tvrdé) — schopnost naplnit v dané pracovni pozici
planované cile.
Rozdélujeme je:

e kompetence univerzalni - poZadované od viech manaZer v jakékoliv pracovni

funkei v kazdé organizaci,

e kompetence specifické - patfici ke konkrétnim poZadavkiim jednotlivych funkci,

profesi v dané spole¢nosti.

SSPECIALIST SERVICE, s. r. 0., Kompetenéni modely, 2010, hitp://www.specialist.cz/kompetencni-
modely.




3. Kompetence rozlifovaci vystihuji chovani, kterym se odliSuji vysoce vykonni
pracovnici od méné& vykonnych. Nastroj k pfijimani a hodnoceni pracovnikii. Vystihuji

kladné a zaporné ukazatele pro kazdy druh kompetence. 7

Rozlidujeme i dalsi typy kompetenci v organizaci:

¢ Individualni kompetence — odlisuji individualni vykony, ukazuji kvalitu vykoni

jednotliveG na vSech urovnich organizace — obsluha zdkaznikd, obsluha
databazi.

e Organizadni kompetence — univerzalni charakteristiky — planovani prace,

organizovani zdrojl, feSeni krizovych situaci, dokon¢ovani ukold.

o Kli¢ové kompetence — odliSuji organizaci od konkurence, vytvareji konkurenéni

vyhodu. Samotné jsou neutralni, zaleZi na jejich aplikaci.

V praktické &asti této bakalaiské prace budou rozd€leny kompetence manazera

UKKV podle jmenovanych typt.

1.3 Rozdéleni klicovych kompetenci

Tato subkapitola se vénuje rozd&leni kli¢ovych kompetenci. Vyznam klicovych
kompetenci spatfuji vtom, Ze jsou zakladnim stavebnim kamenem kazdého
kompeten¢niho modelu.

Problematice kli¢ovych kompetenci je vénovana vyznamna ¢ast ¢eské i zahraniéni
literatury. Pro udely této bakalaiské prace bude pouZito rozdéleni klicovych kompetenci
podle niZe uvedenych zahrani¢nich autorti.

Rozdé&leni podle Belze a Siegrista:

o Komunikativnost - znameni pfipravenost a schopnost jedince v&domé
a harmonicky komunikovat, naslouchat, umét rozli§it podstatné
od nepodstatného, byt vstiicny k potfebam jinych a dbat neverbélnich signald.

e Kooperativnost — schopnost podilet se aktivné a zodpovédné na skupinovych
pracovnich procesech, byt vstficny a respektovat pfedstavy a nazory ostatnich.

Dodrzovat stanovena pravidla a postupovat ke spole¢nému cili.

7 Srov. MADMAN'S, s. r. 0., ManaZerské kompetence, 2011-2013,
http://manazersky-test.primat.cz/clanky/manazerske-kompetence/2.
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Schopnost FeSit problémy a kreativita — jednotlivec by mél byt schopen
ptevzit odpovédnost, samostatn& zpracovavat informace, plénovat vysledky
a dokumentovat. Pfedstavuje to otevienost k novym postupim a feSeni
problému.

Samostatnost a vykonnost — jedna se o vyvijeni vlastni iniciativy. Soustfed€na,
védom4 a vytrvala price na n&jakém ukolu. Jedinec zna své pfednosti i slabiny
a umi p¥ijmout kritiku. Zastav4 vlastni nazor, snaZi se ziskat informace a vyuZit
je za danych podminek.

Schopnost nést odpovédnost — jednotlivec je pfipraveny pfevzit odpovédnost
v pfim&feném ramci, umi{ odhadnout dusledky vlastniho jedndni a svym
pracovnim nasazenim pozitivn¢ ovliviiyje vykony tymu. Clovék je schopen
vypotadat se s ilohou, pted kterou je postaven, plnit ji spolehlivé a chovat se
kolegialng. Pfedklada problémy a usiluje o jejich feSeni.

Schopnost piremySlet a udit se — rozvijeni zplsobilosti k u€eni a mySleni
v souvislostech. Neustdld snaha dostat se knovym zdrojim informaci
a zdokonalovani svych védomosti. Schopnost spojovat nové védomosti s tim,
co uZ jedinec zna.

Schopnost zdiivodiiovat a hodnotit — zplsobilost zdivodiiovat a hodnotit
vlastni praci, spoleéné pracovni vysledky i cizi vysledky za pouziti ur€itych
kritérii a méfitek hodnot. Tyto vysledky jedinec systematicky shrnuje. Pracuje

samostatné na zaklad$ vlastnich rozhodnuti. ®

Nyni jsme si blize vysvétlili vyznam jednotlivych kliCovych kompetenci.

V praktické &asti této bakalafské prace budou tyto kompetence soucdsti seznamu

kompetenci vhodnych pro vykon pracovni pozice manaZera utvaru kontroly kvality

vody. Vzhledem k tomu, Ze jednotlivé kompetence nelze posuzovat jako samostatné

celky, je vhodné, aby tvofily kompaktni smysluplny celek. K tomuto ucelu slouzi

kompeten&ni model, kterému je vénovana nésledujici subkapitola.

% Srov. BELZ, H., a SIEGRIST, M., Klic¢ové kompetence a jejich rozvijeni, s. 185-353.
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1.4 Kompetencni model

Kompetenéni model patéi mezi stéZejni néstroje fizeni lidi ve firméch. MiiZeme
hovotit o ur¢ité kombinaci védomosti, znalosti, zkuSenosti a dalSich charakteristik
osobnosti, které jsou nezbytné pro efektivni fizeni organizace. Kompetentni model
propojuje praci samotnou s hodnotami a principy organizace. Pfedmétem na$eho zajmu
se stavé to, co pracovnik opravdu dé&la, jak se chovéa a jaky mé pfistup, nikoli jeho
vlastnosti a osobni rysy. |

Piinos:

zkvalitnéni personalni prace ve spole€nosti,

e zkvalitnéni vybérového procesu,

e poskytovani informaci o vykonu pracovnika,

e propojeni strategie firmy se strategii vedent lidi,

e jasna definice kompetenci,

e motivovany tym.

V ramci kompetenéniho modelu jsou stanovovany tzv. kli¢ové kompetence, které

jsou ddlezité pro viechny zaméstnance a pfispivaji k firemnim hodnotam, firemni

kultuie a k o¢ekavanému vykonu.
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2 LIDSKE ZDROJE

Zakladem kaZdého podniku jsou lidské zdroje, tedy zaméstnanci, proto je kladen
velky diiraz na jejich vybér podle jejich schopnosti, dovednosti a znalosti. Lidské zdroje
nam pomahaji podnik identifikovat a odliSit od konkurence.

Ulrich ve své publikaci uvadi, Ze lidské zdroje jsou nastroj konkurenceschopnosti.
Upozorfiuje na skutednost, Ze konkurenéni prostiedi se méni a je nezbytné zabyvat se
odlisenim firem od jejich konkurentd.”

Plaminek a FiSer chapou lidské zdroje jako zdroj prace. Pati mezi né vlastnosti,
které se nedaji ménit, nebo je nemd smysl z pohledu managementu ménit. Lidské
postoje, to co lidé cht&ji a Eemu v&#i a lidské schopnosti, to co znaji a co umi. "

»Vlastnosti jsou dileZité pti pfijimani lidi do firmy. ProtoZe nema smysl je ménit,
miiZeme je pouze poznavat a pfijmout skutenost, Ze existuji. 1

Lidské postoje a schopnosti je moZné ménit. Napiiklad loajalita lidi vac¢i firmé
muze vznikat, rozvijet se, klesat a zanikat pod vlvivem manaZera. Lidské schopnosti je

mozné ménit a rozvijet vzdélavanim.'? Nasledujici obrazek zobrazuje, jak roste moZnost

ovlivnéni lidskych zdroju, viz obr. 2.

. roate
£ | mozeast
-*| ovlivnéni

o edibena Y
[ [ 4selng pro vanotiry) \-

s TSI ety

Obr. 2 - Ovlivnitelnost lidskych zdroja'

? srov. ULRICH, D., Mistrovské Fizent lidskych zdroji, s. 22.

10 srov. PLAMINEK, 1., a FISER, R., Rizeni podle kompetenci, s. 44.
' pl AMINEK, J., a FISER, R., Rizeni podle kompetenci, s. 44.

2 srov. PLAMINEK, J., a FISER, R., Rizeni podle kompetenci, s. 44.
3 PLAMINEK, J., a FISER, R., Rizeni podle kompetenci, s. 45.
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2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojii

Ka?d4 organizace smé&fuje k tomu, aby byla vykonna a jeji vykon se neustdle
zvy$oval a zlepSoval. Tohoto ukolu miiZeme dosdhnout pouze zlepSovanim vyuZiti
vSech zdrojil, které ma organizace k dispozici. Jedna se o zdroje lidské, informacni,

[y r v 14 . .
materidlové a finanéni', jak ukazuje obrazek 3.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonnd
JAK?
2VYSOVANIM PﬁODUKTIV‘TY
+
ZLEPSOVANIM WUZITI
Lldskych Informaénich Matariéinleh Flnanénich
zdrojl Zdrojy zdroil zdrojb

$ ! 1 _#

BIZEN LIDSKVCH ZDROJD

Obr. 3 - Obecny tikol Fizeni lidskych zdroji"

Hlavni koly lidsky zdroji jsou podle Koubka nasledujici:

e Zafazovat vhodného &lovéka na spravné misto a snaZit se o jeho neustalé
piizpiisobovani ménicim se poZadavkiim pracovniho mista. Posledni dobou se
tato snaha méni ve snahu nalézt pro ¢lov&ka spravnou néplii prace a pracovni
tkoly tak, aby byly optimaln& vyuZity jeho schopnosti.

e Optimaln& vyuzivat pracovni sily v organizaci.

e Formovat tymy, efektivn® vést lidi a udrZovat zdravé mezilidské vztahy
v organizaci.

e Personalné a socialné rozvijet pracovniky organizace.

e Dodr¥ovat viechny zdkony z oblasti prace, zamé&stnavani lidi a lidskych prav

a vytvafet dobrou povést organizace. 16

1 Srov. KOUBEK, 1., Rizent lidskych zdroji, s. 16.
S KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii, s. 17.
16 Srov. KOUBEK, J., Rizent lidskych zdroji, s. 17.
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Na fizeni lidskych zdrojii se nepodili jen zam&stnanci personalnich utvari, ale
také vedouci pracovnici organizace. Je proto nezbytné, aby vSichni vedouci zaméstnanci

disponovali znalostmi a dovednostmi nezbytnymi k plnéni ukoll persondlni prace. 17

7 M7 s

Vedouci pracovnici by méli byt zasvéceni do téchto oblasti fizeni lidskych zdroji:
e personalni strategie a persondlni politika — m&li by se k ni vyjadfovat a jejich
nazordm by mélo byt naslouchéno,
e vytvafeni a analyza pracovnich mist,
e personalni planovani,
e ziskavani pracovnikil — identifikace potfeb,
e vybér pracovnikil — rozhodujici role,
e piijimani a orientace pracovnikli — Gidast na pfijimacich procedurach,
e hodnoceni pracovnikd,
e rozmist'ovani, propousténi a penzionovani pracovnikd,
e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,
e odmeéiovani pracovnikd,
e pracovni vztahy — feeni konflikti, komunikace s pracovniky,
e péCe o pracovniky — dodrZovani pravidel a norem,

e personalni informaéni systém — zdroj informaci.'®

Problematikou fizeni lidskych zdrojii se zabyva i Dave Ulrich, ktery zastava
nazor, Ye: ,Liniovi manaZefi by méli v&novat pozornost potiebam pracovnikil

a zajistovat pfinos pracovnikii pomoci takovych €innosti, jako jsou:

e Zdlraziiovani nové pracovni smlouvy u vech pracovnikii podniku.
e Stanovovéni narodnych cild, ale i poskytovani zdroju, které umoziiuji takovych
cild dosahovat.

e Reinvestovani do piinost pracovnikt"l.“19

Podle vy$e zminénych poZadavkd na vedouci pracovniky bude v praktické Casti
bakalaiské prace provedena komparace teorie se soufasnym stavem v UKKYV,

respektive, zda manaZer UKKYV tyto poZadavky spliiuje.

17 Srov. KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdroji, s. 29.
18 Srov. KOUBEK, 1., Rizent lidskych zdroji, s. 30-32.
Y ULRICH, D., Mistrovské Fizeni lidskych zdroji, s. 160.
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Lidské zdroje jsou neodd&liteln& spojeny s kompetencemi, nebot” bez lidskych
zdroji by vymezovani kompetenci postradalo smysl.

Uspésnost organizace definuje mno¥ina kompetenci jejich zamé&stnancti. Lidské
zdroje predstavuji mnoZinu moznosti, které ma firma k dispozici. Lidskd prace pak
vychézi z pozadavkl na pracovni vykon. Rizeni podle kompetenci predstavuje piistup
k vedeni a fizeni firmy zaloZeny na harmonii mezi svétem lidskych zdroji a svétem
lidské prace.

Efektivnost organizace je z4visla na kvalité lidi v organizaci a na tom, jak dobfe
jsou Fizeni. Pokud bude firma vybavena spravnymi zdroji, bude jeji konkuren¢ni vyhoda
nedostizna.?’

Nepostradatelny prvek lidskych zdroji pfedstavuje manaZer, jenZ uréuje smér,

kterym se bude podnik a jeho zamé&stnanci ubirat. Charakteristice manaZera je vénovana

nasledujici subkapitola.

2.2 Manazer

Pojem manaZer je odvozeny od anglického slova ,,manage — fidit. Jeho hlavnim
ukolem je fidit, organizovat a planovat &innosti v urfitém podniku. Je odpovédny
za dosahovani cilfi, které mu byly svéfeny. Uspésny vedouci podfizuje své osobni
potfeby potfebam skupinovych cild. UmoZiiuje tymu podilet se na rozhodovani
a napoméha rozvijet dovednosti kazdého jedince. Naplii manaZerské prace miZeme
rozdélit do dvou okruhti definovanych nize.

Prvni okruh tvoii &innosti zamé&fené ,,dovniti firmy. Do téchto ¢innosti milZeme
zafadit planovani jednotlivych ukolf, jejich zaddvani podiizenym pracovnikiim,
sledovani priib&hu a nasledna kontrola. Také sem patfi feSeni problémi, motivovani
a odménovani pracovnikil. Mezi dalsi Einnosti, které nezbytng patii do pracovni naplné
manaZera je vedeni porad a ugast na poradach nadfizeného.

Jako druhy okruh miZeme oznalit &innosti, které vykonava, aniZz by meél
podiizené pracovniky. Jsou to napfiklad: dojednavani aktivit firmy a navazovani

obchodnich kontakti.

2 srov. ARMSTRONG, M., Persondini management, s. 114,
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U manaZera piedpokladame vysokoskolské vzd&€lani, i kdyZ vice zaleZi
na obecnych schopnostech. Mezi jeho hlavni vlastnosti by méla patfit: pracovitost,
dislednost, pfirozena autorita, schopnost odliSovat podstatné od nepodstatného, uméni
improvizovat, schopnost jednat slidmi, schopnost rychlého usudku, inteligence,
ctizadost, zdravé sebevédomi. Velice dileZité jsou zkuSenosti, zejména s fizenim lidi.
V praxi je samozfejmé, Ze Cerstvy absolvent nebude ihned dobrym manaZerem.
Vétsinou se projevi velmi brzy, zda k tomu stit se dobrym manaZerem ma vlohy
& nikoli.>!

Vsechny jmenované vlastnosti, které se od manaZerii ofekavaji nebo jsou jim
piisuzovany, lze chéapat jako souddst jednotlivych manaZerskych roli, jeZ bliZe

specifikuje nasledujici subkapitola.

2.3 Role manaZera

ManazZer je Elovék, ktery vykondva svou praci prostfednictvim ostatnich lidi.
Vénuje se organizovani prace a piisobeni na lidi ve svém okoli. Do jeho pracovni naplné
patfi feSeni interpersondlnich zaleZitosti, komunikace s okolim, feSeni problému
a rozhodovéni, planovani a vedeni lidi. To vSe jsou role, ve kterych musi manaZer umé&t
vystupovat. Aby byl schopen efektivné zvladnout své manaZerské role, musi se
soustfedit na rozvoj svého osobniho potencialu.

Sulet popisuje ve své knize pdt roli mana¥era: interpersondlni, informadni,
rozhodovaci, organizaéni a motivani. Jsou sefazeny podle logického sledu

v - v 722
manaZerskych &innosti.>

Interpersonalni role — fadime sem zptisob vedeni lidi, schopnost vytvotit fungujici tym
a udrZzovéni dobrych mezilidskych vztahil na pracovisti. Velky vliv na efektivnost tymi

ma volba spravné komunika¢ni techniky. ManaZer je ¢asto vystaven nepifjemnym

2! Srov. 5D SOFTWARE, s. 1. 0., Manazer,
http://www.occupationsguide.cz/cz/POVOL/povolani.aspx?Par=1003 .htm.
2 Srov. SULER, O., 5 roli manazera, s. 1.
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dotaziim &i feSeni konfliktd. Je pouze na jeho schopnostech tyto vyhrocené situace

zvladnout a usmérnit.?>

Informaéni role — manaZer je povinen informovat pracovniky o smyslu a ucelu jejich
prace, o firemnich cilech a zimé&rech. Bez téchto informaci nemohou kvalitné
vykovdvat své zamé&stndni. Do informadni role zafazujeme bezpochyby také

poskytovani zpétné vazby, vedeni porad a prezentovém’.24

Rozhodovaci role — manaZer je asto postaven pfed nutnost fesit problémy. Jeho
rozhodnuti m4 velky vliv na vykon organizace a spokojenost zaméstnancli. Mél by

pouzivat logické i kreativni my$leni a eliminovat klamné argumenty.

Organizaéni role — nejdileZit&jsi vliv na efektivitu ¢innosti probihajicich v organizaci
ma4 planovani. Dochézi ke sniZovani rizika a riistu vykonnosti organizace. Kontrolovani
nam umoZni odhalit odchylky od Zadoucich cili a realizovat potfebnd néapravna
opatfeni. ManaZefi musi rozeznat, kdy je nutné vyvolat zménu a tu pak uspésné

implementovat do podniku.?®

Motivaéni role - potfeby kazdého &lov&ka jsou individualni a manaZer tak musi volit
vhodnou motivaci individualné v zavislosti na konkrétni situaci. Radime sem hodnoceni

’ ws v ;v ooy ~ v vroogos v . s 12
vykonu, pfipadné ukdziiovani. ManaZer ¢asto vyuziva i moZnosti delegovani. 7

Uvedeny popis manaZerskych roli poslouzi jako podklad k praktickému urceni
kompetenci manaera UKKV, kterému bude v&novéna subkapitola 4.4 v praktické &asti

bakalatské prace.

2.4 Styly manaZerské prace

Styl manaZerské price piedstavuje zplsob pfistupu manaZera k podiizené

pracovni skuping, VZdy usiluje o to, abychom dosahli co nejefektivnéjSiho dosaZeni

2 Srov. SULER, O., 5 roli manazera, s. 61-95.

 Srov. SULER, O., 5 roli manazera, s. 109-136.
5 Srov. SULER, O., 5 roli manazera, s. 139-162.
% Srov. SULER, O., 5 roli manazera, s. 167-195.
?” Srov. SULER, O., 5 roli managera, s. 199-218.
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cilh.

Zaroveli posuzuje zpusoby kontroly plnéni ukoli a rozhodovaci pravomoci

ucastnikll procesu fizeni.

Pristupy zaloZené na Grovni moci a spoluprice dale délime:

Autokraticky styl Fizeni - vyZaduje pfesné plnéni podrobné uréenych tkoli.
Silou své osobnosti manaZer rozhoduje sém a bere jen s nevoli v potaz navrhy
a naméty podfizenych. Potlauje samostatnost a iniciativu. Prosazuje pfisnou
kontrolu plnéni svych piikazd. K motivaci vyuZivad autority svého slova
a diferenciace odmén, o kterych rozhoduje. Tento styl fizeni se uplatiluje hlavné

v arm4dg nebo ve firméch, ve kterych nemaji podfizeni zajem o préci.

Demokraticky styl Fizeni - zaloZen na vzijemném dialogu a diivére. Podfizeni
mohou piispét k procesu rozhodovani a mohou si sami stanovit cile a najit
prostfedky k jejich dosaZeni. ManaZer zpravidla formuluje ukoly i postupy
k jejich zvladnuti za Gcasti spolupracovniki. Neformédln€ koordinuje priibéh
praci. Konzultuje se skupinami ¢&i celym kolektivem dosaZené vysledky i jejich
tipravy. Motivuje piikladem, i moZnosti aktivni ucasti spolupracovniki na dile,
jeho hodnoceni i odménach. Pfesto d&ld rozhodnuti sdm. Tento styl fizeni se
uplatiiuje v ptipadech, kdy maji podtizeni zdjem o svou praci, pfemysli o ni
a snaZi se ji zlep$it. Setkdme se s nim naptiklad u projektovéani, marketingovych

¢innosti nebo planovani.

Liberalni styl Fizeni - manaZer pouze definuje kone¢ny cil a vSechny cesty
k jeho dosaZeni ponechava pouze na podiizenych. Vychéazi zrovnopravnosti
a samostatnosti odborn& i moralné kvalifikovanych spolupracovniki. Podnécuje
nadméty a rady. Neboji se, Ze ho nékdo ,pferoste” a vytvaii podminky pro
maximalni iniciativu. Pomah4 piekonavat prekazky piesahujici operalni
moZnosti spolupracovniki. NepouZiva pfmé fidici piikazy. Uplatiiuje se
ptedev§im v organizacich, kde pracuji tviréi pracovnici s vysokoSkolskym
vzdélanim a vysokou wnitini motivaci kpraci. Je tomu naptiklad
ve vyzkumnych pracovistich & na vysokych $kolach. Vedouci vytvaii podminky
pro dobrou praci. Organizuje tymovou spolupraci a sméfuje své podiizené

k napliiovani cili organizace.
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e Byrokraticky styl Fizeni - vychézi pouze z fidicich akti a pfikazl nadfizenych.
Manazer nepfemys$li nad moZnosti zlepSeni prace a nad plnénim tkold vlastni

formou. Nasledné peclivé kontroluje plnéni piikazi.?®

Pomoci definice styld manaZerské prace si v praktické ¢4sti bakalaiské prace
uréime, kterému z téchto styld & kombinaci styldi se nejvice podoba prace manaZera
UKKV.

Spravny manazer by mé&l disponovat obecnym pfehledem o problému,
ktery je nutno momentalnd fesit, m&l by byt schopny vidét véci v souvislostech
a nasledn& tak vyvodit pfi¢iny a disledky nejen jednan{ svého, ale i svych podfizenych.
Bez t&chto vrozenych schopnosti neni schopen relevantn€ jednat.

,,Vyjadieno v pojmech, spo¢iva podle toho lidské jednani v pochopeni — visudku —.

zdvéru — schopnosti Fesit problémy — schopnosti kritizovat — reflexivité. «29

2.5 Analyza a popis pracovniho mista

Analyza a popis pracovniho mista je kliSovou persondlni &innosti. Pokud je
vykonavéna kvalitng, miZeme hovofit o efektivnim vykonavani prace a spokojenosti
zaméstnancll. Analyza a popis pracovniho mista je ,,zékladnim kamenem, na némzZ je
ukotvena klenba pravé téch nejduleZitéjsich personalnich &innosti.“*°

Ve své publikaci Persondlni management se Armstrong zabyva analyzou
pracovniho mista z hlediska informaci, které by tato analyza méla poskytovat. Mélo by
se jednat pfedevsim o tyto informace:

o celkovy ugel — pro¢ pracovni misto existuje a jaky je oSekavany piispévek
drzitele,

e obsah — povaha a §ife prace,

e zodpovédnost — vysledky za které drZitel zodpoviddkritéria vykonu —

ukazatele, které umoztiuji zhodnotit uspokojivost vykonavané prace,

2 Srov. MANAGEMENTMANIA, Syl Fizeni/styl vedeni, 2011,
htips://managementmania.com/cs/styl-rizeni-styl-vedeni.

¥ BELZ, H., a SIEGRIST, M., Kli¢ové kompetence a jejich rozvijeni, s. 28.
% KOUBEK, 1., Rizeni lidskpch zdroji, s. 43.
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e odpovédnost — rozsah sv&fené pravomoci pfi rozhodovani,

e organizaéni faktory — vztahy podiizenosti a nadfizenosti, mira zapojeni
do tymové prace,

e motivujici faktory — zvlaStni rysy prace, které mohou motivovat
¢i demotivovat drZitele, |

e faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na postup a kariéru,

e faktory prostiedi — pracovni podminky.31

Armstrong dale tvrdi, Ze pfi analyze pracovniho mista jde hlavné o sbér udajt
a rovnéZ popisuje zakladni kroky, podle kterych by se mélo postupovat:
1. Ziskat dokumenty, podle kterych by se mélo postupovat.
2. PoZadat manaZery o zékladni informace o pracovnim mistg.
3. Polozit drziteldm pracovniho mista podobné otazky o jejich praci.
4

Pozorovat pti praci pracovniky. >

Existuje fada metod, které miZeme vyuZivat pii sbéru informaci. Jedna se
o rozhovory, dotazniky, pozorovani, deniky a zdznamniky a dalsi.

Popis pracovniho mista je odvozeny od analyzy pracovniho mista. Poskytuje ndm
informace o organizaénim zadlenéni, odméfovani, pravomocich, odpovédnosti
a poZadavcich. Pfi tvorb& popisu pracovniho mista bychom neméli zachézet do velkych
detailti. SnaZime se byt struéni a konkrétni. Z této mySlenky by meélo vychazet
vybudovéni vhodné organizadni struktury tak, aby nedochézelo ke kiiZeni vymezenych
kompetenci vztahujicich se k pracovni pozici.

Organizadéni struktury nejdast&ji rozd€lujeme na dva zakladni typy — liniové
a $tabni. Uplatiiujeme tim rozd&leni podle rozhodovaci pravomoci mezi jednotlivymi
organiza¢nimi jednotkami.

Pro potieby této bakalaiské prace si bliZze ujasnime liniovou organiza¢ni strukturu.
Je zaloZena na principu jednoznagn& uréeného jediného vedouciho pro kazdého
pracovnika. KaZdy nadfizeny m4 jasn& pfidélené podiizené a kaZdy podiizeny ma jasn&
piid&leného nadiizeného. Jedna se o jeden z typl formalni organizacni struktury.

Tato organizaéni struktura je vyuZivéana i v Prazskych vodovodech a kanalizacich.

31 Srov. ARMSTRONG, M., Persondini management, s. 207.

32 Srov. tamtéz, s. 208.
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3 METODY MERENI KOMPETENCI

Slouzi ke zji$téni, jaky rozdil je mezi skuteénym a poZadovanym stavem.
Zjistujeme, do jaké miry je urditd kompetence u sledovaného pracovnika rozvinuta.
MuiZeme pouZit celou fadu metod. Jejich vybér zalezi na typu hodnocené kompetence.
Lisi se v pfesnosti, vhodnosti a sloZitosti.

Rozhovor zaméieny na chovani — BEI (Behavior Event Interview) — metoda
zaloZen4 na skutednosti, Ze chovani minulé pfedpovida chovéni budouci. Dotazujeme se
na kritické situace, které zaméstnanec ¥esil, jak se pfi nich choval, co pfi nich citil a jaky
byl vysledek. Tento rozhovor se zaznamenava a ze zdznamu je vyhodnocena urovefi
prokazanych kompetenci.3 3

360° zpétna vazba - hodnoceni provadi pfimo zamé&stnanec i jeho pracovni okoli.
Je zde tedy uplatiovan pohled vice stran. 360° zp&tnou vazbu miZeme provadét
dotaznikem. Vysledky hodnoceni odhaluji silné a slabé stranky hodnoceného.
Zamé&stnanec ziska pohled na své dovednosti a chovani od ostatnich lidi. Je to tedy
vyborna piileZitost pro rozvoj svych kvalit. Tato metoda vyZaduje nutnost
sebehodnoceni.

Pfi analogovych metodach se navozuji situace podobné realné pracovni ¢innosti.
Patii sem napfiklad pfipadové studie, ¢i modelové situace.

Jako dal$i metody pro méfeni kompetenci jsou vyuZivany analytické metody.

Jednd se o testy schopnosti, dotazniky temperamentu. 3

33 Srov. PRAZAK, P., Jak kompetentné urdit kompetence, 2010,
http://www.koucink.eu/cz/clanky-o-rozvoji-a-rizeni-lz/article/16/jak-kompetentne-urcit-kompetence.html.
3 Srov. EKOAUDIT, s. r. 0., Kompetence, 2013, http://www.ekoaudit.cz/sluzby/rizeni-

znalosti/kompetence
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4 POPIS SPOLECNOSTI PVK, a. s.

Spole¢nost provozuje vodohospodaiskou infrastrukturu hlavniho mésta Prahy.
Zabyva se vyrobou a distribuci pitné vody a odvadénim a ¢iSténim odpadnich vod.
Vyrobu vody pro obyvatele hlavniho mésta Prahy, obyvatele Sttedogeského kraje
a obyvatele kraje Vysoc€ina zajist'uji Gpravny vody Zelivka, Kérany a Podoli.

Vedle své hlavni ¢innosti Fe§i Prazské vodovody a kanalizace (déle jen PVK) fadu
jinych &innosti, které souvisi s provozem a Gdrzbou vodovodi a kanalizaci pro vefejnou
potiebu, jde napfiklad o FeSeni havérii na vodovodni i kanalizaéni siti, vodoméry atd.
Svym zékazniklim nabizi také fadu sluZeb, napiiklad prizkum a méfeni na stokové siti,
laboratorni analyzy, realizaci pfipojek, vyhledavani skrytych poruch atd.

Akciova spoletnost Prazské vodovody a kanalizace, a. s., byla zaloZena dne
22.12.1997 Fondem narodniho majetku Ceské republiky. VPVK je zaveden
integrovany systém fizeni, ktery je budovan v souladu s poZadavky norem CSN EN ISO
9001:2009, CSN OHSAS 18001:2008 a CSN EN ISO 14001:2005. Vztahuje se
na vSechny ¢&innosti, které maji nebo mohou mit vliv na kvalitu produktd, pracovni
a Zivotni prostfedi, bezpenost prace a vyZaduji procesni piistup s dirazem
na uspokojovani pozZadavki zakaznika.

Cilem organizace a managementu UKKV je trvale zajistit kvalitni provedeni
sluZeb, které jsou predmétem Cinnosti utvaru. Hlavnim cilem zaméstnancil je spravné
provadét vzorkovani a poskytovat objektivni a spravné vysledky predloZenych
a zkouSenych vzorkd. Systém managementu UKKV zahrnuje &innosti provadéné
v prostorach laboratofi a v terénu (odbér vzorkl). Vedeni UKKYV odpovida za provadéni
rozbord a souvisejicich &innosti v souladu normami a potfebami zakazniki.

Pfi fizeni se v PVK uplatiiuji vztahy nadiizenosti a podiizenosti a déle vztahy
odborné a tymové spoluprace. Ve vhodnych piipadech je uplatiiovdana metoda
projektového fizeni.

Vnitini normy PVK zajist'uji a udrZuji jednoznadny a efektivni systém fizeni
Sinnosti, urduji pisobnost organizadnich jednotek, vymezuji povinnosti, prava
a odpov&dnost zamé&stnancli a zaji§tuji vymezeni vztahl mezi jednotlivymi
organiza¢nimi jednotkami.

Vnitini organizaéni struktura UKKV (viz ptiloha 1) zahrnuje zakladni &len&ni

podle zkuSebnich ¢innosti na dvé centralni laboratofe, dv€ provozni laboratofe a dvé
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vzorkat'sk4 oddéleni provadgjici odbéry vzorki a terénni méfeni vybranych ukazateli.
Centralni laboratofe pracuji v soudinnosti s oddélenim vzorkaid.

Definovana struktura UKKV zajistuje, Ze kaZdy zamé&stnanec m4 pfesné stanoven
rozsah a omezeni své odpovédnosti a pravomoci a je s nimi sezndmen. Daldi vyhodou
je, Ze je zabezpeten odborny dohled zkuSenych zamé&stnancti, ktefi ovladaji ptislusné

postupy, nad ostatnimi. Samoziejmé je zajiSténa i zastupitelnost.

4.1 Popis a specifikace pracovniho mista manaZera UKKYV

Manazer UKKV ve spolupraci s vedoucimi oddgleni udrZuje aktudlni popisy
prace vSech zamé&stnancd, obsahujici pracovni naplii, povinnosti, pravomoci
a odpovédnosti zam&stnancii za konkrétni &innosti a zkousky. V pfipadé vedoucich
zaméstnancil jsou stanoveny poZadované odborné znalosti a zkuSenosti.

Popis a specifikace pracovniho mista manazera UKKV? (viz p¥iloha 2) obsahuje
organizaéni za¢lenéni funkce, odméfiovani, praVomoci, poZadavky a charakteristiky
osobnosti. Jsou stanoveny &tyfi hlavni oblasti odpovédnosti, mezi n€ patii lidé, provoz,
finance a zakaznik. Kazd4 z t&chto oblasti obsahuje jednotlivé odpovédnosti, které jsou

zminény v subkapitole 4.2 Odpovédnosti manaZera UKKV.

4.1.1 Pozadavky na management UKKV

Hlavni poZzadavky na management jsou obsaZeny v Pfirucce kvality UKKV,
Organizaénim tadu, Popisu pracovniho mista, Pravidlech persondlni agendy PVK

a dalsich souvisejicich dokumentech, napfiklad ve vnitfnich smérnicich spole€nosti.

Nezbytné poZadavky na tuto pozici jsou nasledujici:
e organizaéni schopnosti,
e schopnost tymové prace,
e schopnost vést lidi a motivovat lidi,
¢ komunikaéni schopnosti,

o vysoké pracovni nasazeni,

3 PVK, Popis a specifikace pracovaiho mista, 2009.
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e iniciativa,

e ochrana divérnych informaci,
¢ analytické myslent,

e ochota udit se novému,

e sebekontrola a sebeovladani.

Zamé&stnanci maji pravomoci a zdroje potfebné k udrZovani a rozvoji systému
managementu, véetné identifikace a prevence odchylek od systému managementu.
Manazer UKKV mé piid&leny pravomoci potiebné k plnéni akreditanich kritérii.
Odpovédnosti vedoucich pracovnikll jsou rozd€leny tak, Ze nedochézi ke konfliktim
zajmul.

V ramci Utvaru je vytvofen funkéni systém komunikace — pravidelné porady,
pracovni schlizky k vybrané problematice, komunikace prostfednictvim elektronické

posty a intranetu.

4.1.2 Pozadavky na zpisobilost funkce manaZera UKKV

PoZadavky na zptisobilost funkce manaZera UKKYV vychazi z dokumentu Pravidla
personalni agendy PVK. Pro stanoveni pozadovanych zpiisobilosti jsou navrZeny &tyfi
oblasti, ve kterych jsou potom identifikovany diléi zpisobilosti k posouzeni:

e znalost spravovaného procesu,
e zikaznické orientace,
e manaZerské znalosti a dovednosti,

e osobni postoje.

Znalost spravovaného procesu

e Znalost oboru — posuzuji se zde skuteéné znalosti, které ma manaZer o préci,
kterou vykonava.

e Odborna znalost produktii a sluZeb spole¢nosti — jedna se o zplisob, jakym se
orientuje v innostech jinych dtvard a zda nepreferuje pouze jednostrannou

orientaci ve svém oboru.
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e Znalost vnitinich a vnéjSich podminek ¢innosti spole¢nosti — zda se aktivné
orientuje v rozvojovych a strategickych zdmérech spoleénosti a hleda soulad
vlastnich pracovnich aktivit se strategii spole¢nosti.

e Znalost konkurence — piehled o tom, co se d&je v ramci jeho oboru v ostatnich

firmach.

Zakaznicka orientace

e Dodrzovani standardi oéekiavaného chovani — hodnoti se uroveii vlastniho
chovani a jedndni, mira vst¥icnosti, tolerance a pochopeni pro potieby
zakaznikd.

e Znalost klienti a partneri — projevy aktivniho zdjmu vii¢i potfebam
zakaznikl, ziskava a poskytuje aktivni zpétnou vazbu.

e Védomi sluzby klientovi — zachyceni dlouhodobych pfistupti a postoji
pracovnika ve vztahu k zakazniktim.

o Poskytovani osobni piidané hodnoty — zde se hodnoti celkovy dojem,
jak pracovnik podporuje uroveii komunikace a podporuje spoluprici mezi

jednotlivymi utvary spole¢nosti.

ManaZerské znalosti a dovednosti

e Vedeni tymu — hodnoti se dominujici styl vedeni. Za vysoce efektivniho
vedouciho lze povaZovat pouze disledného a demokratického manaZera.

o Uroveii kontroly, hodnoceni, zp&tné vazby — piesné a spravedlivé hodnoceni
pracovnikli, posuzuje se zde zplsob, forma a rozsah zp&tné vazby
spolupracovnikim ze strany manaZera.

e Uroveii komunikace a presvédovani — schopnost efektivni komunikace
a realizovani korektnich socialnich vztahii. Schopnost komunikace je chapana
ve smyslu efektniho a racionélniho piesvéd¢ovani.

e Motivace druhych — price manaZera shmotnymi i nehmotnymi néstroji

motivace.

Osobni postoje

e Aktivita — sledovani tendence k pasivité a konzervatismu a na druhé strané

k proaktivité a samostatnosti. Posuzuje se, jak Sasto p¥ichazi manaZer s novymi
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navthy a podnéty a jakého druhu jeho navrhy jsou, zda je schopen prosadit
vlastni my$lenky a navrhy, které povaZuje za spravné.

e Plnéni pracovmnich ukoldi, stabilita vykonnosti — posuzuje se zde kvalita
vykonané prace, pfedev§im dodrZovéni termind, vyrovnanost ¢i ndrazovost
vykonu, spolehlivost pfi vykonu prace. Stabilita vykonnosti znamena,
Ze pracovnik je disciplinovany, zodpov&dny a samostatny a 1ze se na né¢ho vzdy
spolehnout.

o Analytické mysleni — hodnoti se zde, jak dokdZe manazer myslet, pfedevsim jak
dokéZe analyzovat a rozkryvat problémy, jak dokéaZe ur¢it strukturu problému
a identifikovat jeho kli¢ové ¢asti.

e Strategické mysSleni — posuzuje se zde strategicky potencidl manaZera,
schopnost vyvodit odpovidajici zavéry z analyzy FeSenych problémi a ty poté
uplatnit do efektivniho rozhodnuti. Posuzuje se téZ schopnost propojit

strategické zaméry spolednosti s rozvojem fizeného kolektivu. 36

4.2 Odpovédnosti manazera UKKV

Rozsah odpovédnosti zahrnuje odpovédnosti za zajistovani souladu s normou
CSN EN ISO/IEC 17025. Rozsah odpovédnosti manaZera UKKYV je uveden v P¥irudce
kvality UKKV:

e manaZer odpovidd za veskerou &innost UKKV a plnéni viech akreditadnich
kritérii,

e jedna jménem UKKV,

e odpovida za vysokou odbornost sluzeb poskytovanych UKKYV,

e zajistuje a provadi kontrolu v&rohodnosti a nezavislosti provedenych analyz,

e schvaluje a vydava souvisejici dokumenty systému managementu,

o flexibiln& fedi poZadavky, pfipominky a stiZnosti zadkaznik,

e posuzuje potieby zakaznika, respektuje a aplikuje poZzadavky zakaznika
na podminky UKKV, nabizi optimélni fefeni zakdzky a vyhodnocuje zp&tnou

vazbu od zakazniki,

 PVK, Pravidla persondlni agendy PVK, 2007.
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e odpovida za organizaci pfezkoumani systému managementu,

¢ schvaluje opatfeni k napravé, zjisti-li nedostatky,

e navrhuje a realizuje opatfeni ke zlep§ovani irovng sluZeb zajiStovanych UKKV,

e schvaluje objednavky a smlouvy v souladu s Podpisovym fadem PVK,

e schvaluje dodavatele spotiebnich materialt, sluZeb a subdodavatele,

e zpracovavi a kontroluje plan nakupu, vhodnost dodavky a Cerpani prostiedkd,

¢ schvaluje vybér mé&ficiho a zkusebniho zafizeni pfi jeho nakupu,

e rozhoduje o kvalifikatnich poZadavcich na zaméstnance, schvaluje jejich
piijimani a propousténi,

e hospodaii s pfidélenymi finanénimi prostiedky véetné pohyblivé sloZky mzdy,

¢ rozhoduje o pfistupu cizich osob do prostor UKKV.Y

Podle organizaéniho fadu PVK jsou definovany pravomoci manaZera UKKV.
ManaZer je povinen provadét a zabezpecovat kontrolu plnéni stanovenych ukold osobné
i prostfednictvim jim fizenych organizaénich jednotek, provadét a zabezpeCovat
kontrolu dodrZovani pfedpisti na Giseku bezpe&nosti a ochrany zdravi pii praci a pozarni
ochrany, pii kontrole se ptesvéd&ovat o spravnosti svych rozhodnuti a podle potieby je
dopliiovat, zabezpefovat proSetfovani stiZnosti, vytvofit vSem kontrolnim organim
vn&jsich i vnitfnich kontrol vhodné podminky pro kontrolni &innost vrameci jejich
opravnéni a vyuzivat zjisténych vysledki téchto kontrol k bezodkladnému odstranéni
zji$ténych zavad. Samostatn& rozhoduje o viech zaleZitostech tykajicich se plisobnosti
organiza¢ni jednotky, pokud tuto pravomoc nedelegoval na podfizené zaméstnance
nebo pokud si rozhodnuti dané problematiky nevyhradil jeho nadﬁzen)".3 8

Pro vykon kazdé funkce a kazdé pracovni €innosti jsou pfedepséany kvalifikalni
poZadavky, které podmitiuji vykon piislu§né funkce a pracovni ¢innosti. Splnéni téchto
pozadavki je zabezpeleno jiz pH pfijimdni novych zaméstnanci a systémem
vzdélavani.

PoZadované vzd€lani pro vykon manaZera UKKV je vysokoskolské chemického
nebo piirodovédeckého sméru. Dale musi znat technické normy, pravni piedpisy a dalsi
souvisejici dokumenty z oblasti systému managementu a akreditace. PoZadovana praxe

v oboru je osm let.

% PVK, Prirucka kvality UKKYV, 2011,
® PVK, Organizacni Fad, 2012,
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ManaZer UKKYV je podtizen technickému fediteli PVK a nadfizen v rozsahu své

kompetence viem zaméstnanciim UKKYV.

4.3 Seznam kompetenci pro manazera UKKY podle odborné
literatury

Tato subkapitola je vénovana sestaveni seznamu kompetenci, které jsou
nejvhodngj3i pro pozici manazera UKKV.

Vychézim z poZadavkd, které jsou na tuto pracovni funkci kladeny a z odborné
literatury (viz kapitola 1), ktera je pouZita pfi tvorbé této bakalatské prace.

Prace manaZera je velice nirofna. Je nezbytn& nutné spravné zkombinovat
a v pravou chvili pouZit odborné znalosti spolu s lidskymi dovednostmi, vlastnostmi
a zku§enostmi.

V niZe uvedené tabulce jsou uvedeny kompetence, které jsou nejvhodnéjsi
pro vykon uvedené pozice.

Tab. 1 — ManaZerské kompetence podle odborné literatury

Komunikativnost Regeni krizovych situaci
Kooperativnost Analytické mySleni
Samostatnost a vykonnost Vedeni tymu

Schopnost fesit problémy a kreativita Rozhodovani

Schopnost nést odpovédnost Flexibilita a adaptabilita
Schopnost pfemyslet a udit se Iniciativnost

Planovani prace Motivace druhych
Organizovani zdroji Orientace na zékaznika

4.4 Seznam kompetenci podle realné ¢innosti manazera UKKV

Podle pozadavkli kladenych na pozici manaZera UKKV byl sestaven seznam
kompetenci, které odpovidaji této pracovni funkci a rovnéz vychazeji z firemnich
dokumentii. Tento seznam byl poté pomoci pozorovani aplikovan na soucasny stav.

Ziskané vysledky jsou uvedené v tabulce 2.
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Tab. 2 — ManazZerské kompetence podle redlné ¢innosti manaZera UKKV

Kompetence

Projevy chovani

Odborna znalost fizeného procesu

Ovlad4 znalosti a dovednosti vztahujici se
k pracovnimu  mistu. M4  schopnost
angaZovat se do svéfenych ukoli. Pracuje

efektivng, piekonavé a odstraiiuje prekazky.

Znalost produktii a sluZeb spolecnosti

Jednd vplném souladu se smérnicemi
a pravidly, Uzndvd firemni zaméry

a hodnoty. Je Cestny a diivéryhodny.

Znalost klientli a partnerd

Zna pozadavky a olekavani zakaznika.
VyuZivd zpétnou vazbu od zdkaznika
k neustalému zlepSovéni. Podporuje

a udrZzuje vztahy se zdkazniky.

Smysl pro bezpe&nost prace

Respektuje a pracuje v souladu s pfedpisy

bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci.

Vedeni tymu

Dava najevo aktivni iniciativu a energicnost.
Buduje vysoce vykonné tymy. Podné&cuje
své spolupracovniky. Deleguje, sleduje
a kontroluje. Umi fesit konflikty, postihovat
i poskytovat uznani. DokéZe pfizpisobit styl
vedeni lidi situaci, ma respekt a autoritu

ve vztahu k jednotlivedm i tymu.

Ekonomické my$leni

Uvédomuje si vynakladané prostfedky a je
schopen hospodarné a efektivn€ nakladat
s finanénimi prostiedky spoleénosti.
P# rozhodovani bere vuvahu zisk,
rentabilitu a tam kde je to vhodné také

uspory.

Komunikace

Jasn& a v&as predava, vysvétluje a sdili

informace, postupy a procedury spole¢nosti
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svym podfizenym. S kazdym jedna Cestné,
distojné a ohleduplné, vzbuzuje divéru. Ma
dobré komunika¢ni, pisemné i vyjednavaci

schopnosti a dovednosti.

Persondlniho fizeni

Vede lidi, zadava jim ukoly, vyhodnocuje
jejich plnéni a pfijima opatfeni. Stara se
o odborny rozvoj spolupracovnikd. Provadi
hodnoceni pracovnikd. Zvlada

pracovnépravni vztahy.

Motivace druhych

Motivuje lidi k maximilnim pracovnim

vysledkiim a rozvoji potencionélu.

Strategické mysleni

Vidi vé&ci v $ir§im kontextu a dlouhodobé&;jsi
perspektivé.  Zvazuje pfinosy, rizika,
naklady. Hleda cesty ke zlep3eni. Utastni se
na projektovém fizeni. Vnim4 mezioborové

vazby. Projevuje podnikatelského ducha.

Smysl pro neustalé zlepSovani

Zlep$uje vykonnost za pomoci zmén
a inovaci. Je aktivni a nespokoji se se
stavajicim stavem. Klade diraz na kvalitu

poskytovanych sluzeb a ¢innosti.

Vsticnost k potfebam klientd

Aktivng, vstficné a pozitivné pfistupuje
kfeSeni potiecb a problémi klienta.
Identifikuje potieby, naslouchad a fidi se
potfebami zdkazniki. Rozviji divéryhodny

vztah a zaji$t'uje kvalitni sluzby.

Zodpovédnost a spolehlivost

Plni terminy, vykonava dané tkoly spravné
a véas. Je spolehlivy, disledné se zabyva
danym tkolem a pln€ odpovidd za své

vysledky.
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Loajalita Projevuje sounaleZitost s podnikem a zijem
na  dobré povésti  spoleCnosti. Je
divéryhodnou  osobnosti, ktera kona

v souladu se z&jmy firmy.

Adaptabilita a flexibilita Ptizpiisobuje se skuteCnostem
a nepfedvidanym udalostem. Je schopen

pfijimat zmény a pruZné reagovat.

Z tabulky vyplyvé, Ze manazer UKKV zastiva viechny popsané manaZerské role
v subkapitole 2.3, tedy role interpersondlni, informaéni, rozhodovaci, organizalni
a motivacni.

Interpersonilni roli odpovid4d schopnost manaZera UKKV kvalitng vést tym
a podilet se tak na jeho spravném fungovani. ManaZer UKKV se také podili
na odborném rozvoji zaméstnancii a provadi jejich hodnoceni pracovniho vykonu.
Z hlediska informaéni role je manaer UKKV schopen adekvatng komunikovat
s podfizenymi a tim tak pfispiva k plynulému chodu utvaru kontroly kvality vody.
V jeho komunikaci je kladen diiraz pfedev§im na poskytovani kompletnich a pfesnych
informaci. Rozhodovaci roli zastivd manazer UKKV piedevdim v oblasti
ekonomického a strategického smysleni, to znamend, Ze je schopen hospodarné
manipulace s ekonomickymi zdroji podniku a soudasné vnima moZné piileZitosti
a hrozby okolniho prostiedi. V ramci organizaéni role vyuZiva své znalosti k plnéni
zadanych udkoll, které se snaZ{ fe$it uplng, disledné a ve vymezeném Casovém
horizontu. Pracuje na neustalém zlepSovani sebe i svych podiizenych. Z hlediska
motivaéni role splituje vSechny popsané charakteristiky této role. Ke kazdému
zaméstnanci pfistupuje individualng. Neékteré zam&stnance motivuje formou hmotnych

¢ nehmotnych odmén, jiné naopak prostfednictvim delegovani.
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4.5 Kompetence manaZera UKKV

Z hlediska zakladniho rozdéleni typl kompetenci v organizaci lze konstatovat,
Ye manazer UKKV disponuje klidovymi, organizaénimi a individudlnimi typy
kompetenci. Jejich redlny obraz je zaznamenan v tabulce.

Tab. 3 — Typy kompetenci manaZera UKKV v PVK

Kli¢ové kompetence Komunikativnost,  persondlni  fizeni,
motivace druhych, strategické a analytické
mySleni, zodpovédnost a spolehlivost,
loajalita, adaptabilita a flexibilita,

samostatnost a vykonnost, iniciativnost.

Organiza¢ni kompetence Smysl pro bezpeénost prace, vedeni tymu,
ekonomické mysleni, smysl pro neustalé
zlepSovani, rozhodovéni, delegovani,
schopnost fe$it problémy a kreativita,

plédnovani préce.

Individualni kompetence Odborna znalost fizeného procesu, znalost
produkt®i a sluZeb spole¢nosti, znalost
klientd a partnerti, vstficnost k potfebam

klient?,

Pro potieby této bakalafské prace bylo pouZito toto rozd€leni kompetenci.
Uvedené kompetence by bylo moZné rozlisit i z hlediska jinych kategorii, uvedenych

v subkapitole 1.2.

4.6 Porovnani seznamii kompetenci

P¥i porovnani seznami kompetenci je patrné, Ze se navzdjem shoduji. Ve vSech
piipadech se vyskytuji kompetence orientované na zékaznika, pracovniky a pracovni
¢innost.

Tato shoda nés utvrzuje v tom, Ze kompetence, které jsou skute¢n€ vyuzivané

a pozadované jsou opravdu ty nejvhodngjsi, které k této pracovni pozici patii.
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5 SHRNUTI

Tato kapitola se vénuje porovnani poznatkl ziskanych z literatury s pracovni

¢innosti manazera UKKYV s ohledem na cil prace.

5.1 Manazer UKKYV a Fizeni lidskych zdroji

V subkapitole 2.1 jsme si upfesnili oblasti fizeni lidskych zdroji, do kterych

by mél byt vedouci pracovnik zasvécen. Nyni provedeme komparaci s firemnim

dokumentem Pfiru¢kou kvality UKKV.,

ManaZer UKKV:

identifikuje potieby pfi ziskavani pracovnikd,

rozhoduje pii vyb&ru nového pracovnika a udastni se pfijimaciho fizeni,
hodnoti, rozmist’uje a propousti pracovniky,

uréuje smér dal§iho vzdélavani a rozvoj pracovniki,

odméniuje pracovniky,

komunikuje s pracovniky a fesi konfliktni situace,

kontroluje a vyZaduje dodrZovani pravidel a norem.

Mohu konstatovat, Y¢ manaZer UKKV je velmi dobie zasv€cen do vyse

uvedenych oblasti ¥izeni lidskych zdroji a tim spliiuje poZadavky na vedouci

pracovniky.

5.2 Styl manaZerské prace manazera UKKYV

Nyni si bliZe uréime, kterému stylu manaZerské prace se nejvice podobé prace

manaZera UKKV. Obecnd charakteristika styli je uvedena v subkapitole 2.4

v teoretické &asti bakalatské prace. Urleni stylu manaZerské prace vychazi z pozorovani

prace mana¥era UKKYV. ManaZer UKKV k vykonu své pracovni Cinnosti pouZiva

kombinaci styldi liberdlniho s demokratickym. Svym podfizenym definuje kone¢ny cil

a zpusob kjeho dosaZeni prenechava vé&t§inou na spolupracovnicich. Konzultuje
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dosaZené vysledky i jejich Gpravy. Vytvafi podminky pro dobrou préci, ale konecna
rozhodnuti d&la sam. Poméha piekonavat prekdZky piesahujici operaéni moZnosti
spolupracovnikd. Vytvaii podminky pro dobrou praci. UmoZiiuje zaméstnanciim
aktivné se udastnit cile a ddva moznost vyjadfit se k odménam. ManaZer UKKV

neuplatiiuje autokraticky ani byrokraticky styl fizeni.

5.3 Doporuceni

Vzhledem k tomu, Z¢ seznamy kompetenci se navzdjem shoduji, neni nutné
néjakého radikalniho zdsahu do seznamu kompetenci, které vychazeji z praxe.

Podle mého nézoru je velice dilleZité¢ dale ziskdvat a zdokonalovat znalosti,
zkuSenosti a dovednosti. Je to nejlep$i cesta k dal§imu zlepSovani kompetenci.
Pro vykon manaZerské ¢innosti je nezbytné ovladat odborné znalosti. Pokud chceme byt
Usp&sni, musime mit snahu stale se udit. ZkuSenosti ziskdvame z praxe a diky nim
milZeme vyuZit nabyté dovednosti.

Doporuduji proto vyuzivat odbornych Skoleni a seminaid, které ndim pomohou
ziskat a osvojit si nejnovéj$i metody a postupy.

Jen &lov&k, ktery se neustale rozviji a zdokonaluje je pro zaméstnavatele

perspektivni a jisté se do¢ka i ndleZitého ocenéni.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo uréit nejvhodngj$i kompetence, které by mél
manazer UKKV ovladat. Nejdiive jsme si uréili zakladni schopnosti, vlastnosti
a dovednosti vhodné pro vedouciho pracovnika obecné a byla upfesnéna charakteristika
manaZera. Tyto definice jsme si nasledovné pfifadili ke konkrétni pracovni pozici
manaZera UKKV. Pomoci analyzy odborné literatury a firemni dokumentace
upfestiujici odpovédnosti a povinnosti manaZera UKKYV a vyuZitim metody pozorovéni
byly zvoleny nejvhodngjsi kompetence pravé pro tuto pracovni pozici. Podle mého
néazoru byl cil bakalafské prace splnén.

V tivodu prace ndm byly bliZe specifikovany druhy kompetenci a jejich vnitini
struktura. RovnéZ doSlo k nahlédnuti do problematiky lidskych zdroji a stim
souvisejici manaZerské Cinnosti — roli manaZera, styli manaZerské prace a analyzy
a popisu pracovniho mista.

Praktickd Gast bakalaiské price byla zaméfena na samotnou analyzu firemnich
dokumentdi vrémci ndmi pozorované &nnosti manaera UKKV. V jednotlivych
dokumentech byly vybrdny a formulovany konkrétni povinnosti, odpov&dnost
a vlastnosti, které jsou kladeny na pozici manazera UKKV. Vysledkem této analyzy
bylo rozdéleni zjisténych kompetenci manaZera UKKV. Dal3im krokem bylo porovnéni
realného stavu s idedlnim stavem, ktery uvadi odbornd literatura k této problematice.
V zavéru bakalaiské prace byla navrZena opatfeni k udrZzeni a stidlému zlepSovani
&innosti manaZera UKKV.

Problematika kompetenci a kompetenéniho modelu je velice rozséahla.
V bakalafské prici jsem se zaméfila na urceni nejvhodnéjSich kompetenci manaZera
UKKV. Dal§i vyzkum by mohl byt v&novan vnittni struktufe vyslednych kompetenci
a jejich podrobn&j$imu rozdéleni. Rovn&Z by bylo moZné podrobnéji charakterizovat

urovnd a mé&feni zjidté€nych kompetenci, coz nebylo priméarnim cilem bakalai'ské prace.
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Cilem této bakalaiské prace je sestaveni nejvhodné&jsitho kompetenéniho modelu
pro manazera UKKV pomoci odbornych publikaci a porovnani tohoto modelu
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through professional publications and a comparison of this model with reality.
In the theoretical section explains the basic concepts. The practical part deals with the
comparison of collected theoretical basis of real work activity manager. Evaluation
of potential discrepancies between the theoretical model and reality with possible

solutions.
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