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ANOTACE

Zamérem této diplomové prace je zejména poukazat na vyznam problematiky
efektivniho managementu v podniku zejména z hlediska efektivniho dosahovani
stanovenych cill jedince i organizace jako celku. Prace akcentuje na osobnost
manazera konkrétné v oblasti fizeni personalnich zdroji ve vybrané organizaci
poskytujici hotelové sluzby. Zjisténé poznatky se mohou stat také cennym zdrojem
informaci pro vedeni organizace za ucelem prijeti moznych zadoucich zmén a
opatfeni. Teoreticka c¢ast definuje poznatky z oboru managementu, ziskané
reSersi odborné literatury, které je nutné znat pro dalSi zpracovani tématu této
prace. V praktické Casti se autor prace zabyva zejména primarnim vyzkumem,
vytvofenym v prostfedi vybrané organizace, pomoci sbéru dat prostfednictvim
dotaznikového Setfeni mezi jednotlivymi manazery v ramcisité hotelovych
pobocek. V posledni treti €asti autor shrnuje ziskané poznatky a formuluje
doporuceni pro zefektivnéni fizeni v ramci dané organizace, zejména v souvislosti

s dosahovanim vytycenych cill.

KLICOVA SLOVA

manazer * motivace * efektivita * komunikace * personalni manazer * hotel *
personalni fizeni * kompetence manazera * role manazera * ukoly managementu
* styl fizeni * leadership

ANNOTATION

The purpose of this major thesis is to point out the importance of the issue of
efficient management in a company, especially from the point of view of the
effective and efficient achievement of the set goals of the individual and the
organization as a whole. The thesis focuses on the personality of the manager,
specifically in the field of personnel resource management in a selected
organization providing hotel services. The findings can also become a valuable
source of information for the management of the organization in order to adopt

possible desirable changes and measures. The theoretical part defines knowledge



from the field of management, obtained by researching the scientific literature,
which is necessary for further elaboration of the topic of this thesis. In the practical
part, the author of the thesis deals mainly with primary research, created in the
environment of a selected organization, using data collection through a
questionnaire survey among individual managers within the network of hotel
branches. In the last third part, the author summarizes the knowledge gained and
formulates recommendations for streamlining management within the given

organization, especially in connection with achieving the set goals.

KEYWORDS

manager * motivation * efficiency * communication * personnel manager * hotel *
personnel management * manager's competence * manager's role *
management tasks * management style * leadership
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Uvod

Prace manazera je velice dllezitd bez ohledu na konkrétni odvétvi, v némz
organizace pusobi. Manazer by mél byt schopen zejména podfizené osoby vést
takovym zplsobem, aby to vedlo k naplnéni poZadovanych cilll. Obecné muze byt
management orientovan na rlzné oblasti fungovani a chodu podniku, diky tomu
sehrava také vyznamnou roli v oblasti lidskych zdroju. Schopnost efektivné ridit
lidské zdroje umozni rast jejich hodnoty pro samotnou organizaci a jeji vyslednou
konkurenceschopnost. Personalni Ffizeni obecné zahrnuje pestrou Skalu
rtznorodych &innosti, které byvaji oznatovany terminem personalnich ¢innosti.
Jednotlivé personalni Cinnosti jsou pfitom v organizaci vzajemné propojeny a
dochazi k jejich vzajemnému podmifiovani a ovlivhovani. Proto je dllezité, aby

byly veskeré personalni Cinnosti v podniku vykonavany maximalné efektivné.

Pokud jde o podnikovy management, je mozné se setkat s riznorodymi Urovnémi,
na kterych manazefi v podniku pusobi. Obecné je rozliSovano mezi tfemi
zakladnimi urovnémi managementu, kam patfi nizsi management, stfedni
management a nakonec na vrcholu této hierarchie spoCiva vrcholovy neboli top
management. VVrcholovy management pfitom predstavuje takové manazery, ktefi
odpovidaji za chod a vysledky celé organizace. Jedna se jinak fe€eno o takzvanou
strategickou uroven, coz ukazuje na skutecnost, ze ukolem top managementu je
vykonavani strategického fizeni organizace. Sestava se ze zastupcu vlastnikd, a
nejvys$sSich manazerl organizace, kam spada feditel spole¢nosti a dalsi vrcholovi
manazefi. Jeho hlavnim ukolem je tedy vykonavani planovani, rozhodovani a
Fizeni v dlouhodobém horizontu, zabyva se tvorbou strategickych plant a celkovou
koordinaci organizace. Proto je zfejmé, ze role top managementu v podniku je

velmi dUlezita a nenahraditelna.

Motivem pro volbu tohoto tématu diplomové prace se stala zejména neustala
aktualnost tohoto tématu spoleCné svyznamem efektivné provadéného
managementu pro dosahovani cilt a zajisténi konkurenceschopnosti a prosperity
kazdé organizace. Zakladnim cilem této diplomové prace je rozebrat blize praci

manazera v organizaci, a to se zameéfenim na vyznam jeho prace pro dosahovani



cilt podniku. Vzhledem k Sifi tématu se autor této prace rozhodl zamérit blize na
otazku personalniho manazera v organizaci. Problematika pritom bude zkoumana
i z praktického hlediska, kdy je na pfikladu zvolené organizace blize analyzovan

vyznam a ukoly managementu organizace v oblasti personalniho managementu.

Nejprve jsou v ramci casti teoretické predstavena, za ucelem porozuméni tématu
této prace, teoreticka vychodiska vztahujici se ke zvolenému tématu. Definovan
je tedy v uvodu prace samotny pojem managementu, aby bylo zfejmé, jaké ukoly
a cile vpodnicich management plni. Nasledné je predstavena samotna
manazerska profese z hlediska hlavnich Ukoll manazera, také jsou specifikovany
zakladni styly manazerské prace s podfizenymi pracovniky, predstavena jsou
v navaznosti na to také zakladni vychodiska moderniho leadershipu, ktery se od
prostého fizeni lidi v mnoha ohledech odliSuje. Kratce je zminéna také otazka
odli$nosti v muzském a Zenském pfistupu k vedeni podfizenych pracovnikd v
organizaci. Nasledné je pozornost vénovana zakladnim manazerskym urovnim,
se kterymi je mozné se setkat v organizaci, a to spoleéné s dulezitymi
kompetencemi manazert. Specificky je s ohledem na téma této prace pozornost
vénovana také konceptu personalniho fizeni v modernich organizacich a roli
personalniho manazera. V navazujici analytické ¢asti prace jsou uvedeny zavéry
provedeného dotaznikového Setfeni ve zvolené organizaci, a to na téma ukoll a
vyznamu managementu v oblasti personalniho fizeni této organizace. Dopliujici
metodikou pro zpracovani analytické casti prace se také stal sekundarni
kvalitativni vyzkum ve formé analyzy dostupnych internich dokumentt. V zavéru

prace jsou veskeré zjisténé informace shrnuty a uceleny.

Zdrojem umoznujicim zpracovani této diplomové prace jsou zejména odborné
monografie a dalSi odborné zdroje, které se problematice moderniho
managementu a personalniho fizeni vénuiji. Pfi zkoumani problematiky je v textu
této prace z metodického hlediska aplikovana metoda literarni reserse, ktera je
vyuzita zejména za ucelem ziskani a sjednoceni dostupnych nazorl a stanovisek
odbornikl na téma, kterym se zabyva tato diplomova prace. Dale je zde
aplikovana také metoda analyticka, a to zejména za ucelem hlubsiho proniknuti
do vybraného tématu a patficného prozkoumani jednotlivych souvislosti. Také je

vyuzita metoda popisu, v zavéru prace pak ze vSech vyuzitych metod nasledné



vychazi také metoda syntézy, jejimz zamérem je zejména nalezeni odpovidajicich
souvislosti mezi zjisténymi informacemi a vytvoreni systematického souhrnu.

Primarni vyzkum je zalozen na dotaznikovém Setfeni uskutecnéném ve zvolené
organizaci.



1 Teoreticka vychodiska

V nasledujici teoretické Casti této diplomové prace budou vymezeny zakladni
terminy vztahujici se kvybranému tématu prace. Definovan bude pojem
managementu, aby bylo zfejmé, jaké ukoly a cile v podnicich management pini.
Budou rovnéz uvedeny zakladni styly manazerské prace s podfizenymi
pracovniky, predstavena budou také zakladni vychodiska moderniho leadershipu.
Kratce bude zminéna také zajimava problematika, kterou je muzsky a zensky
pfistup k vedeni lidi. Nasledné budou predstaveny zakladni manazerské urovné
v organizaci spole¢né s dulezitymi kompetencemi manazerl. Specificky bude
pozornost vénovana také konceptu personalniho fizeni v modernich organizacich

a roli personalniho managementu a manazera v organizaci.

1.1 Vymezeni pojmu managementu

Nejprve je vhodné predstavit pojem managementu, jelikoz jde o zakladni pojem
zkoumaného tématu. V totozném kontextu je pfitom v tuzemském prostredi
vyuzivan pojem fizeni. Nicméné napfiklad Blazek poukazuje na skutecnost, ze
toto pojeti neni zcela spravné, jelikoz podle nazoru autora je termin fizeni ve
srovnani s pojmem managementu terminem SirSim.* Je vhodné uvést, ze zakladni
principy managementu byly v uréité podobé vyuzivany jiz v davné minulosti,
nejedna se proto o zalezitost moderni doby.? Navzdory tomu do dnesnich dnu
nebyla ze strany odbornikl pfijata jednotnd a univerzalné platna definice

managementu.

Termin managementu definuje napfriklad HoleSinska, ktera uvadi, ze jde o

systematicky proces, ktery zahrnuje principy planovani, organizovani, vedeni a

T BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovlivriovani. 2., rozS. vyd. Praha:
Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4429-2, s. 12
2 WITZEL, Morgen. A history of management thought. Routledge, 2016. ISBN 9781317433354

10



kontroly, které maji sméfovat k dosazeni urcitych vyty€enych cill.® Jiny pfistup
zvolil napfiklad Blazek, ktery management poklada za takovy proces, ktery se
uskute€nuje mezi jednotlivcem (skupinou), ktery na jedné strané Fidi (Fidici
subjekt), a jednotlivcem (skupinou), ktery je Ffizen (fizeny objekt). V kazdém
pfipadé autor vymezuje management jako slozity proces, coz je samo o sobé

pric¢inou existence mnoha riznych definice a pojeti tohoto pojmu.*

Za kratkou zminku stoji rovnéz nazor Bélohlavka, ktery se na fizeni diva coby na
urCity systematicky proces, vjehoz ramci by mél byt zejména vnasen do
uskutec€novanych aktivit urCity Fad. Tyto aktivity by pritom mély byt odsouhlaseny
k vykonavani také dalSimi Cleny pfislusné organizace.®> Podle nazoru Bartaka by
mél management vyzdvihovat zejména maximalné ucinné a ucelné vyuzivani a
rozvoj zpusobilosti pracovnikl, proto sehrava roli také otazka motivace
pracovniku, dale také jejich intelektualni, emoéni a tviréi rozvoj.6 Z uvedeného
tedy plyne, Zze v moderni literatufe jsou k dispozici ruzné definice terminu
managementu, coz vSak nutné neznamena, ze jsou tyto definice ve vzajemném

rozporu, daleko spiSe se jedna o mirné odliSné pohledy na totéz.

1.2 Manazerska profese a jeji specifika

V nasledujici podkapitole této diplomové prace bude pozornost zaméfena na
specifika manazerské profese, jelikoz jde o profesi, ktera se v mnoha ohledech
odliSuje od profesi jinych. Proto budou uvedeny zakladni ukoly a cinnosti
manazera, manazerské styly vedeni lidi, postaveni manazera jako leadera a
nakonec bude kratce zminéna také zajimava problematika odliSnosti v muzském

a zenském zpusobu vedeni podfizenych pracovniku.

3 HOLESINSKA, Andrea. Destinaéni management: uméni rozvijet destinaci. [Brno]: MUNI, 2022.
Manazer. ISBN 978-80-271-3218-8, s. 50

4 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovéni, rozhodovéni, oviiviiovéni. 2., roz$. vyd. Praha:
Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4429-2, s. 12

5 BELOHLAVEK, Franti$ek. Management. Olomouc: Rubico, 2001. ISBN 80-85839-45-8, s. 23-24
6 BARTAK, Jan. Persondini fizeni, soudasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. ISBN 978-80-7452-020-4.
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1.2.1 Manazer a jeho ukoly v organizaci

Dale je tfeba kratce vymezit také specifika samotné manazerské profese. Manazer

odpovida za to, aby byly vhodnymi cestami dosahovany cile, které byly stanoveny

ke splnéni podfizené organizacni jednotce. K tomuto manazer vyuziva dostupné

zdroje, schopnosti a sily podfizenych pracovnikld. Zakladem prace kazdého

manazera jsou pfitom takzvané manazerské funkce’:

Planovani — v ramci této dulezité manazerské funkce dochazi k definovani
prislusnych cild, stanoveni moznych variant a s tim spojenych terminu.
Zarkova pritom dodava, Ze obecné se proces planovani liéi s ohledem na
velikost a organizacni strukturu organizace, dale pak také vzhledem
k oboru podnikani, ekonomickému prostiedi a dal$im aspektim.®

Organizovani — v ramci navazujici manazerské funkce jsou ukoly pridéleny
danym osobam a dochazi k ur€eni souvisejicich pravomoci, odpovédnosti
a organizacni struktury. Jedinak jednoduSe shrnuje, ze vramci
organizovani ma dochazet zejména k tomu, aby byly zajistény veskeré
nutné zdroje a dalsi predpoklady pro dosazeni stanovenych cil(.®

Vedeni — v ramci této manazerské funkce jsou stanoveny styly a pfistupy
k vedeni pracovnikl, aby mohly byt dané cile napinény. Proto je dulezité
pracovniky vhodné ovliviiovat, motivovat a také podle zasluh odmériovat.1?
Rozhodovani — manazerska funkce rozhodovani je zalozena zejména na
zvazovani dostupnych alternativ a nasledném vybéru vhodného

rozhodnuti.

7 DEDINA, Jifi. Management a organizac¢ni chovani. 2., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, c2010.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3348-7, s. 130

8 ZURKOVA, Hana. Planovani a kontrola: kli¢ k uspéchu. Praha: Grada, 2007. Finanéni fizeni.
ISBN 978-80-247-1844-6, s. 24

9 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich verejné spravy: charakteristika manaZera,
zastavane role a vybrané personaini ¢innosti. Zlin: Verbum, 2012. ISBN 978-80-87500-26-2, s. 36
10 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich verejné spravy: charakteristika manaZera,
zastavané role a vybrané personalni ¢innosti. Zlin: Verbum, 2012. ISBN 978-80-87500-26-2, s. 36
1 STEPANIK, Jaroslav. Nejéastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. Praha: Grada, 2010.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2494-2, s. 44
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e Kontrola — posledni zakladni manazerskou funkci je kontrolovani, kdy
dochazi k méreni danych vysledkl, stanoveni pfipadnych odchylek od

planu, jejich rozbor a také stanoveni opatieni pro splnéni cild.'?

Aby mohl vyse uvedené funkce manazer efektivné vykonavat, potiebuje k tomu
také jisté kompetence a pravomoci. Pracovni naplii manazera se do jisté miry lisi
rovnéz s ohledem na manazerskou uroven v organizaci. Blize bude problematice
drovné manazerl a souvisejicich kompetenci vénovana pozornost v podkapitole
1.3 této diplomové prace. Manazerské funkce tedy v praxi obvykle vychazeji z
potfeby dosazeni stanovenych cill, s tim je spojena nutnost tyto zdroje ziskat a
nasledné co nejefektivnéji vyuzivat za Uéelem plnéni cild. Tyto zdroje mohou byt

charakteru materialniho, finan¢niho, technologického i lidského.'3

1.2.2 Styly Fizeni lidi

Za Ucelem plnéni stanovenych ukoll a vykonavani ¢innosti manazefi v praktické
roviné bézné uzivaji rozdilné styly vedeni lidi. Kazdy z téchto stylu je pfitom
specificky a jsou s nim spojeny urCité vyhody i nevyhody z hlediska vyuzivani.

Odbornici rozlisuji tyto tfi zakladni styly manazerského vedeni'4:

e Autokraticky styl — zakladem autokratického stylu vedeni jsou zejména
pfikazy a autoritativni rozhodovani manazera. Pracovnici obycejné
podavaji vysoky pracovni vykon, nevyhodou vsSak je, ze je vyznamné
potlacena jejich iniciativa a odpovédnost. Pracovnici nejsou vedeni k tomu,
aby byli samostatni, proto tento styl vede mnohdy k pasivité. Mezilidské
vztahy mohou byt provazeny napétim, coz nadale vede CcCasto
k nespokojenosti pracovnikl. Autokraticky styl mUze vést k tomu, Ze je

v organizaci kladen duraz na kvantitativni vysledky na ukor kvality, panuje

12 MARTINOVICOVA, Dana, Milod KONECNY a Jan VAVRINA. Uvod do podnikové ekonomiky.
Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5316-4, s. 98-99

13 SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zaklady podnikani: teoretické poznatky, priklady a zku§enosti
Ceskych podnikateld. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3339-5, s. 120 a dale
14 VODACEK, Leo. Moderni management v teorii a praxi. 3., rozS. vyd. Praha: Management Press,
2013. ISBN 978-80-7261-232-1.
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v ni nedostatek kreativity a zaostava rovnéz diskuze, pracovnici se Casto
obavaji vedouciho, ktery v nich mlze vyvolavat pocit strachu, coz nadale
vede k |hostejnosti a v nékterych pfipad az k agresivité.

e Demokraticky styl — demokraticky ladény vedouci veskeré dulezité kroky
arozhodnuti konzultuje s pracovniky, ktefi diky tomuto pfistupu ¢asto a radi
nabizeji vlastni napady a nameéty. Nevyhodou vSak je vysSi Casova
naroc¢nost danych rozhodovacich procesu. Moznost spoluli¢asti pozitivné
ovliviiuje u pracovnikl pInéni pracovnich Ukoll i jejich spokojenost a
motivaci. Manazer se snazi byt pro pracovniky vzorem, klade dlraz na
jejich navrhy, je vzdy otevieny debaté. Produktivita je obyCejné na
primérné Urovni, ale vyznacuje se kvalitou a dlouhodobosti.
Zainteresovanost lidi je adekvatné vyuzita, tito jsou schopni v pfipadé
potieby podavat vysoké vykony. Mezi dopady tohoto stylu vedeni pak patfi
zejména pocit zodpovédnosti za vysledky, dale pak vysoka kvalita
provadénych cinnosti, kreativni pfistup, diskuze; spokojenost a pozitivni
atmosféra, respekt.

e Volny (liberalni) styl — pracovnici maji v pfipadé tohoto stylu velkou
volnost z hlediska rozhodovani a jednani, nicméné Uskali mize nastat
tehdy, kdy si sami nejsou schopni poradit. Dllezité je, aby byli pracovnici
schopni pfijmout individualni odpoveédnost. Aplikace tohoto stylu je proto
doporucovana pouze u vysoce kvalifikovanych a samostatnych lidi s velkou
motivaci. Vedouci omezuje zasahy, vztahy mezi ¢&leny jsou spiSe
vyrovnané. Mezi dopady neefektivné provadéného volného stylu vedeni
pak spadaji zejména proménlivosti v kvalité, mozna agresivita a

nespokojenost, neproduktivni diskuze a pfitomnost nedostatku respektu.

Pokud jde o rozhodnuti o zvoleni optimalnim stylu, ktery by mél byt vyuzivan, pak
mezi dulezita hlediska patfi mimo jiné typ a charakter podfizenych pracovnikd,
orientace vedeného tymu a dalSi aspekty charakteru personalniho, organizacniho

i jiného. Laufer napfiklad doporucuje, aby byl autokraticky styl vyuzivan v pfipadé
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rutinnich rozhodnuti, demokraticky styl pak naopak v pfipadé potreby prijeti

vvvvvv

1.2.3 Leadership a inovativni pfistupy
Dulezité je uvést, ze v soucasnosti je kladen stale vét$i dlraz na vedeni lidi
namisto jejich fizeni, kdy prosté fizeni stale €astéji ustupuje do pozadi zajmu. Vse
souvisi s tim, ze praktické zkusenosti z managementu ukazuji, ze namisto fizeni
se stava efektivngjsim zplsobem pravé vedeni lidi (leadership), kdy je
pracovnikim poskytovana uréitd zadouci mira volnosti a autonomie v ramci
vykonu jejich pracovni Cinnosti. Efektivni manazer v sou¢asné dobé uplatriuje
stava jeho odborna uroven, a tedy zejména jeho znalosti, zkusenosti a dovednosti,
dale pak rovnéz osobnostni uroven, pficemz by se mélo jednat o charismatickou
osobnost, ktera je schopna skrze své vystupovani a pristup zapalit podfizené
pracovniky pro véc, ziskat si jejich dlvéru, respekt a jednoduse pro né byt vzorem.
Dulezité také mimo jiné je, aby byl vedouci pracovnik schopen své podfizené

pracovniky vhodnymi zpUsoby zapojovat do déni v organizaci.®

Owen si napfiklad leadera predstavuje jako nékoho, kdo je ve znacné mife
orientovan na podfizené pracovniky, jedna se o pozitivni a profesionalni
osobnosti."” Také by se kromé toho mélo jednat o uréitou pfirozenou autoritu.
Pfesto vSak je nadale mnoho modernich organizaci az nadmeérne fizeno, zatimco
aspekt vedeni je ¢asto nadale ponekud podcenovan. Vedouci pracovnici proto
Casto svym podfizenym neposkytuji dostatek volnosti vjednani a plnéni
pracovnich Ukoll, coz zjejich strany mUze byt vnimano negativné a vést
k nespokojenosti na pracovisti. Pfestoze by manazefi méli nepochybné védét, jak

dosahnout lepsi vykonnosti a jak efektivné fidit systémy a procesy, vyznam

15 LAUFER, Hartmut. 99 tipd pro tuspésné vedeni lidi. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2445-
4

16 PALATKOVA, Monika. Management cestovnich kancelari a agentur. Praha: Grada, 2013. ISBN
978-80-247-3751-5, s. 40

17 OWEN, Jo. Jak se stét tispésnym lidrem: leadership v praxi. Praha: Grada, 2006. Manazer.
ISBN 80-247-1726-3, s. 25 a dale
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podfizenych pracovnikld na chodu a vysledcich spole¢nosti nelze opomijet. Mezi
inovativni principy, které v ramci vedeni lidi v sou¢asnosti nachazeji své uplatnéni,
je mozné zaradit napfiklad kouéovani, mentoring, zmocnovani, vedeni

sdilenou vizi nebo také tymovou praci.

Na tomto misté je vhodné tyto inovativni principy v leadershipu v kratkosti
predstavit. Obecné Ize uvést, ze pojem koucingu oznacuje specifickou formu
poradenstvi, mezi jejiz zakladni principy patfi poskytovani rad ze strany kouce,
aby mohla diky tomu nartst vykonnost celého pracovniho tymu. Dale je termin
kouCingu vyuzivan také jako pojem oznacujici takovy styl Fizeni, kdy namisto
samotnych pfikazl a autoritativnino pristupu je vyzdvihovana v organizaci divéra,
spoluprace a komunikace. Manazer se tedy jako kou¢ dostava do pozice radce,
ktery vzdy napomulze z hlediska feseni problému, vytvari a udrZzuje vhodné
podminky pro dosahovani zadoucich vysledkd. Ktomu musi mit odbornou
autoritu, dllezité znalosti a zku$enosti.’?®* Obdobné pak mentoring bychom
kupfikladu v souladu se zavéry VeteSky mohli oznacit jako metodu ,rozvoje
Jjedince na zakladé nasledovani prikladu a zkuSenosti uspésné osobnosti.
Zakladem mentoringu je spoluprace mezi mentorem a mentorovanym (nebo také

mentee).“ Mentor musi byt zkusenym jedincem v dané oblasti zajmu.°

Zmocnovani (delegovani) je takovym smérem vedeni lidi, mezi jehoz zakladni
principy patfi volnost a samostatnost z hlediska jejich jednani a vykonu prace.
Podrizenym je proto poskytnut prostor pro rozhodovani a prevzeti odpovédnosti
za vlastni pracovni vykon a dosazené vysledky. Vynechany jsou proto v ramci
tohoto pfistupu nadmérné udélované prikazy a kontrola. Vedeni sdilenou vizi pak
odpovida obecné ztotoznéni se s vizemi a principy fungovani organizace a
zajisténi dostate¢né informovanosti pracovniki ve véci strategickych zaméru

podniku, ucastnici by v idealnim pripadé méli mit ucast jiz na samotné pfiprave.

8 HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI. Vedeni lidi a kouéovani
v kaZdodenni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-2654-0, s. 25 a dale

19 VETESKA, Jaroslav. Trendy avmoz'nosti rozvoje dal$iho profesniho vzdélavani. [Praha]: Ceska
andragogickéa spolecnost, 2013. Ceské a slovenska andragogika. ISBN 978-80-905460-0-4, s. 72
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Je tfeba, aby byli pracovnici pfesvédCeni o tom, ze naplhovani stanovenych

zameru je dulezité také osobné pro kazdého z nich.?°

Také tymova prace v soucasnosti nabyva na vyznamu. Tym je pfitom chapan
zejména coby urcité uskupeni lidi, ktefi se sdruzuji za ucelem spinéni urcitych
stanovenych pracovnich Ukoll. Znakem tymové prace je pfitom dlraz na zavislosti
mezi vysledky a praci dané pracovni skupiny jako celku, dale pak vnimani tymu
coby zkonstruované pracovni skupiny, ktera byla sestavena za ucelem urcitého

tvarcéiho reseni, pripadné pak za Ucelem realizace jistého specifického Ukolu.?!

1.24 Muzsky a zensky pfistup k managementu
Nazory na to, zda existuji rozdily v profesnim fizeni u Zen a muzl, se zna¢né
rtzni. Kupfikladu v ramci ojedinélého Setfeni s nazvem Gender v managementu
bylo zjisténo, Ze vétSina manazerll a manazerek se domniva, ze mezi nimi neni
vyznamny rozdil, ovSem presto byly vymezeny jisté charakteristiky, které jsou
specifické pravé pro muzskou nebo naopak zenskou manazerskou praci. Objevily
se nazory, ze muzi-manazefi se vyznacuji v praxi zpravidla vétsi agresivitou,
dulezitym nadhledem, soutéZivosti a dravosti. Naproti tomu Zeny-manazerky
byvaji ve srovnani s muzi obdareny vétsi empatii, citlivosti, dlslednosti, smyslem

pro detail a schopnosti dotahnout véci do konce.??

Za zminku pak dale stoji také vyznamné a zaroven kontroverzni téma, kterym je
spojeni zeny a autority, ktera je nepochybné prave ve vedoucich pozicich naprosto
nezbytnym aspektem. Ze zakofenénych predstav a predsudkl pfitom v tomto
ohledu jednoznacné plyne, ze autorita a schopnost ovlivnit a vést kolektiv je vlastni
zejména pravé muzim. Zeny se podle ndzoru samotnych manazer a manazerek

musi postavit do jiné, nez jim ,pfirozené“ role, aby tuto autoritu ziskaly. Pokud pak

20 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velké kniha o fizeni firmy: [praktické postupy pro tispésny
rozvoj]. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0, s. 29 a déle

21 CHARVAT, Jaroslav. Firemni strategie pro praxi: prakticky navod pro manaZery a podnikatele :
od firemni kultury po schopnost vydélévat penize : priklady a studie z praxe v CR. Praha: Grada,
2006. Expert (Grada). ISBN 80-247-1389-6, s. 50 a dale

22 DUDOVA, Radka, Alena KRIZKOVA a Drahomira ZAJICKOVA. Gender v managementu:
kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha: VUPSV, 2006. ISBN 80-87007-32-8, s.
82-83
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zeny vedou urcity kolektiv a chovaji se tak, jak je spiSe pfirozené oekavano od
muzUl, jedna se o jistou nepfirozenost. Negativni hodnoceni si vyslouzi také
pfipady, kdy jsou zeny-manazerky vyznacné tvrdym a nekompromisnim
pfistupem, jdou si za svym cilem, jsou prisné na podfizené pracovniky. Manazefi
i samotné manazerky pak uvedli, ze ty samé vlastnosti jsou ¢asto u muzu-
manazeru tolerovany a vnimany coby jisty manazersky standard, naproti tomu v

pfipadé zen se na né pohlizi jako na vyboc€eni z oCekavané zenske role.3

1.3 Urovné manazeri v organizaci a jejich kompetence

V ramci této kapitoly prace bude pozornost blize zaméfena na kompetence
manazerl na jednotlivych Urovnich, na kterych v organizaci pusobi. Nejprve je

vSak nutné samotny pojem manazerskych kompetenci pfesnégji vymezit.

1.3.1 Manazerské kompetence

Jak jiz bylo v ramci pfedchoziho textu prace uvedeno, ustfedni cil managementu
v organizaci predstavuje zejména zabezpeceni a umoznéni jejiho trvalého rlstu a
prosperity. Aby bylo dosazeni tohoto cile mozné, je nutné, aby byly splnény urcité
podminky, které se neobejdou bez patficné kompetentnosti vedouciho
pracovnika. V soucasné dobé odbornici nabizeji obecné rlizné nazory na to, co
vSe by se mélo stat soucasti takzvanych manazerskych kompetenci. Odborné
zdroje kupfikladu zafazuji mezi manazerské kompetence vyssi hladinu aspiraci a
volného usili, schopnost sebekontroly, pracovni ochotu a vykonovou motivaci.?
Sulef pak mezi manazerské kompetence zafazuje celkem devét specifickych

zplUsobu mysleni a také urcitou kreativitu.?> Tématu se mezi dalSimi vénuje také

23 DUDOVA, Radka, Alena KRIZKOVA a Drahomira ZAJICKOVA. Gender v managementu:
kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha: VUPSV, 2006. ISBN 80-87007-32-8, s.
82-83

24 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0, s. 216

25 SULER, Oldfich. 5 roli manaZera a jak je profesionalné zvladnout: [role interpersonaini,
informacni, rozhodovaci, organizacni, motivacni]. Brno: Computer Press, 2008. ISBN 978-80-251-
2316-, s. 72-73
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Veber, ktery naproti tomu akcentuje pfedevsim roli sebevzdélavani, charismatu

vedouciho pracovnika a Zadouci osobnostni viastnosti a specifika osobnosti.

Napfi¢ odbornou literaturou pak jsou uvadény u manazera jako dulezité uréité
odborné znalosti z Sir§iho spektra védnich disciplin. V tomto ohledu neni mozné
poskytnout vyéerpavajici vycéet dllezitych znalosti, které by mél v ramci vykonu
své prace znat kazdy vedouci pracovnik. Nicméné podle nazoru Hospodarové a
Lojdy je obecné mozné jmenovat nékolik ustfednich oblasti, ze kterych musi
manazefi disponovat patficnymi poznatky. Mezi tyto patfi oblast managementu,
marketingu, ekonomie, prava, manazerského ucetnictvi, matematiky a také

bankovnictvi a obchodu.?” 28

V neposledni fade je na misté zminit, Ze velmi dulezita je také analyza kompetenci
(schopnosti). Ta se obecné zamérfuje na rozbor potfebnych kompetenci, které
maji v praktické roviné vliv na vykon prace. Je mozné rozliSovat nékolik zakladnich
pristupl k analyze kompetenci. Jedna se o nazor experta, strukturovany rozhovor,
realizaci workshopl zaméfenych na analyzu kompetenci, funkéni analyzu,

metodu kritickych pfipadu a také analyzu pomoci sita prvkl prace.??

Zcela jisté nesmi byt vynechana zminka o predpokladech k manazerské praci,
pficemz jednim ze stéZejnich prfedpokladu je bezesporu autorita manazera. Ta je
tvofena souborem predpokladld vrozenych a ziskanych a Ize ji dale rozdélit
na autoritu formalni a neformalni. Formaini autorita je spojena se samotnym
ustanovenim do funkce, jde v podstaté o autoritu samotné manazerské funkce.

Naproti tomu autorita neformalni se sklada z vlastnosti, schopnosti a dovednosti

26 \VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita.
2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-200-0, s. 37-39

27 HOSPODAROVA, Ivana. Kreativni management v praxi. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-
247-1737-1, s. 15 a déle

28 LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 11 a
dale

29 ARMSTRONG, Michael. A handbook of personnel management practise. London: Kogan Page,
1996. ISBN 0-7494-2028-6.
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konkrétniho manazera (odborné kompetence), dale pak je jeji soucasti rovnez

moralni ¢ast 3 a charisma manazera, kterym pUsobi na své okoli.3!

Ackoliv vyznam manazera pro uspesnost organizace nelze podcenovat, uspéch
nezavisi pouze na ném samotném, jelikoz je velice dulezity cely pracovni tym.
Tento tym je tvoren skupinou osob, ktera participuje na realizaci a dosazeni
vymezenych cill. Kazdy z ¢lent tohoto tymu pfitom v praxi mUze zastavat i vétsi

pocet roli sou¢asné. Dulezité jsou zejména nasledujici tymové role3?:

o Koordinator — jeho uUkolem je objasfiovani cill a zapojovani ostatnich
tymovych ¢lent do prace.

o Vyzyvatel — jeho zamérem je zkoumani efektivity a usilovani o zlepsovani
dosahovanych vystupu.

o Realizator — vyznacuje se znalosti dulezitych postupl a procesl, ma na
starosti tvrdou praci.

o Myslitel — usiluje o nalezeni novych feseni a jejich pfinosl z hlediska
stanovenych cilu.

o Tymovy pracovnik — usiluje o stmelovani tymu, uvolfovani napéti, brani

konfliktim a usiluje o vytvareni dobrych vztahl mezi tymovymi ¢leny

S ohledem na stanovené plany jsou pfitom jednotlivymi €leny tohoto tymu ve
stanovenych terminech plnény vymezené Ukoly. Dulezité je jasné vymezeni

jednotlivych roli a souvisejicich ukolu.

1.3.2 Manazerské urovné a souvisejici kompetence

S ohledem na téma prace je tfeba na tomto misté uvést jednotlivé existujici urovné
managementu. Takzvany vrcholovy (top) management zahrnuje takové

manazery, jejichz ukolem je ovliviiovani a koordinace cCinnosti vykonavanych

30 schopnost jasné stanovovat ,pravidla hry“, kterd budou zaroven respektovana, nebudou
neuvazené meénéna dle potfeby vedouciho, manazer musi rovnéz umét drzet slovo

31 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroji. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s. 185

32 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a preprac. vyd. Praha: Grada,
2010. Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.
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napfi¢ podnikem, proto Ize uvést, Ze je odpovédny za jeho chod. Neméné dulezity
je i sttedni management, kam spada pestra skala fidicich pracovniku, a to typicky
zejména vedouci podnikovych Utvar( (ekonomického, personalniho Useku atd.).
V organizacich existuje také takzvany liniovy management (nejnizsi typ
managementu), kdy obecné jde o mistry, vedouci dilen, oddéleni, vedouci

pracovnich tym(.33

Je mozné doplnit, ze takzvany kompetenéni model manazera poukazuje na roli
takzvanych tvrdych a mékkych dovednosti (soft skills), které souvisi zejména
s EQ daného ¢lovéka. Mezi tvrdé dovednosti pfitom v praxi spada pocet ukolu v
projektu, pocet chyb nebo kapacita tymu. Mezi mékké dovednosti pak radime
problematiku motivace, asertivity, dulezité znalosti nebo pfipadné rovnéz ochotu,
schopnost fesit konflikty a hlavné komunikaci. Uvedené prvky jsou v ramci modelu
zpracovany v podobé proménnych a jejich klasifikace odpovida rozdéleni
kompetenci na tvrdé (technické) a mékké (behavioralni). Na zavér je mozné
doplnit, ze vramci kontextovych kompetenci je popsana vazba projektu na
financni a pravni rovinu problematiky nebo také otazku zivotniho prostredi a

zdravi.3*

Manazer by se mél v praxi podle Lojdy vyznaCovat nasledujicimi znalostmi a

schopnostmi®*:

e Technické znalosti — technické znalosti manazera nachazeji v praxi své
uplatnéni v ramci rozliénych postupl, v ramci skoleni pracovnik{ i v ramci
rutinnich vyrobnich operaci.

e Spolecenské a lidské faktory — jsou patrné v roviné mezilidskych vztah(
na pracovisti. Manazer by se mél vyznacovat schopnosti jednani s lidmi,
schopnostmi v oblasti vedené tymové prace a efektivniho Fizeni

podfizenych.

33 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy. Praha: Grada Publishing, 2013. ISBN
978-80-247-4337-0, s. 333-334

3 SVIRAKOVA, Eva. Dynamika projektu: uplatnéni systémové dynamiky v Fizeni projektu. 1. Vyd. Zlin:
VeRBuM, 2011. ISBN 978-80-87500-07-1.

35 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 18 a
dale
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e Koncepéni schopnosti — soucasti téchto schopnosti je schopnost

pfijimani vhodnych rozhodnuti.

Pfitom je tfeba jednotlivé skupiny schopnosti blize prifadit k jednotlivym vyse
popsanym urovnim managementu. Technické dovednosti jsou v praxi dulezité
zejména pro nizSi management, naproti tomu lidské (a socialni) dovednosti jsou
dulezité bez ohledu na konkrétni manazerskou uroveri. Koncepéni (rozhodovaci)
dovednosti pak pfi své praxi vyuziva zejména vrcholovy management.
Z uvedeného je tedy patrné, ze i kdyz jsou jednotlivé schopnosti a dovednosti
v ramci manazerské prace dulezité pro manazery bez ohledu na Uroven jejich
pusobeni, presto je mozné priradit jednotlivé kompetence k Urovni managementu,
pro néz jsou specificky dllezité. A tak v pfipadé niz§iho managementu jsou
dulezité zejména technické dovednosti, jelikoz se jedna o manazery pusobici
Casto v pfimém vyrobnim provozu, kde musi zodpovidat v mnoha pripadech za
spravné fungovani stroji a dalsich technickych prostfedkld. Naopak vrcholovi
manazefi v ramci své praxe pfijimaji mnoha strategicka rozhodnuti, coz klade
naroky na jejich koncepcni schopnosti. Kromé toho je mozné doplnit, ze je
postaveni a kompetence v pripadé vrcholovych manazert obvykle specifikovano

prostfednictvim statutarnich dokumentt dané organizace.

Presto vSak jsou vramci manazerské praxe dulezité rlzné schopnosti a
dovednosti, bez kterych se neobejde zadny manazer, a to bez ohledu na konkrétni

Urovert managementu, na niz pUsobi.

1.4 Personalni management a jeho role v organizaci

Déle je vhodné s ohledem na zamérfeni této prace vénovat pozornost také
problematice personalniho managementu v modernich organizacich. Dle
nazoru Kocianové pak personalni fizeni predstavuje takovou sféru podnikového
Fizeni, kdy je vénovana stézejni pozornost praveé pracovnikim v organizaci. Jde o
zvlastni oblast C&innosti, které jsou realizovany odborniky — personalnimi

7 vr

specialisty. V soucasnosti pfitom jiz personaini fizeni predstavuje neodmyslitelnou

22



a velice dllezitou soucast prace kazdého vedouciho pracovnika.?® Pravé
v organizaci. Prave lidé totiz vymezuji strategii organizace spolecné s jejimi cili,
produkuji vyrobky a nabizeji sluzby, vyznamné ovlivauji kvalitu, trzni uplatnéni
spole¢nosti. Lidé maji vliv také na zplsob vyuzivani podnikovych zdrojl, které
umoznuiji zabezpec€ovani jeji vlastni konkurenceschopnosti a perspektivy.3” Diky
personalnimu fizeni je mozné zabezpeclit pozadované mnozstvi lidi a vykonavat

jejich nasledné fizeni tak, aby toto vedlo k dosazeni cill organizace.

Primarnim smyslem konceptu personalniho fizeni je tedy vzdy zejména co nejvice
efektivni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich vlozenych, spole¢né s tim pak
také tvorba a zajistovani dalSich podminek vedoucich k pracovni spokojenosti
zameéstnancu, jejich vlastni motivaci k profesnimu rozvoji a smérovani k jejich
identifikaci s organizaci a danou pracovni pozici.3® Armstrong se touto
problematikou rovnéz hojné zabyval a uvedl, ze by se ukolem personalniho utvaru
v organizaci melo vzdy stat zabezpeceni toho, aby organizace méla k dispozici
pfimérenou personalni strategii, politiku a praxi, které budou efektivné plnit ukoly
souvisejici se zaméstndvanim a rozvojem osob a vztahl mezi vedenim

organizace a jejimi pracovniky.3°

S timto je dale uzce spojena také personalni strategie organizace. Ta se v praxi
vztahuje k dlouhodobym, obecnym a komplexnim cilim vztahujicim se k potfebé
pracovnich sil spole¢né se zdroji ke kryti této potreby. Dotyka se pfitom také
problematiky vyuzivani pracovni sily. Soucasti pak jsou také urité zpUsoby pro
dosazeni stanovenych cilt.*° Strategické mysleni je v sou€asnosti preferovano

pfed v minulosti vyuzivanym statickym pristupem. Dochazi diky tomu ke

36 KOCIANOVA, Renata. Persondini Ginnosti a metody personalni préce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, s. 9

37 voJTOVIE, Sergej. Koncepce personalniho fizeni a rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2011.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3948-9, s. 154

38 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody persondini prace. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, s. 9

39 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 9788024714073, s. 65

40 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.).
Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.
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stanovovani dlouhodobé strategie, ktera je pfizpusobovana s ohledem ke zménam

ve vnéjsim i vnitFnim podnikovém prostiedi.

Vychodisko pro personalni strategii pak predstavuje zpracovany strategicky plan
organizace. Strategické fizeni lidskych zdroju si klade za cil zejména formovani
strategické schopnosti organizace, coz probiha na zakladé zabezpecCovani
kvalifikovanych, loajalnich a motivovanych pracovniku, ktefi maji velky vyznam z
hlediska konkurenéni vyhody podniku. Politika lidskych zdroji proto organizaci
umoznuje sladit jeji vlastni zajmy se zajmy pracovnikl, aby mohly byt co nejlépe

uspokojeny existujici potreby.

Personalni politika organizace pak je zasvécena praktické realizaci strategie a
zahrnuje kroky dil¢ich procesu ve sféfe personalniho fizeni. Zahrnuje tedy systém
zasad personalni politiky, v jejichzramci organizace vykonava fizeni a
rozhodovani ohledné oblasti prace a zaméstnancl. Déle jde také o takové zasady,
na zakladé kterych subjekt personalni politiky usiluje o ovlivnéni pracovniho
vykonu zameéstnance a usmeériuje jeho chovani tak, aby toto mohlo vést k

efektivnimu vyuziti pracovni sily, a v disledku toho také k prospéchu organizace.*

Dale je tfeba zminit rovnéz pojem takzvanych personalnich ¢innosti, které jsou
nedilnou soucasti personalniho Ffizeni organizace. Mezi zakladni personaini
ginnosti pak je Sikyfem zafazeno vytvareni a analyza pracovnich mist, dale pak
personalni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd, jejich
hodnoceni, rozmistovani pracovniki, odménovani, vzdélavani, pracovni
vztahy, péce o pracovniky, personalni informaéni systém a ukoncéovani
pracovniho poméru.*? Je mozné podotknout, Ze rlzni autofi pfistupuji ke
klasifikaci personalnich ¢innosti mirné odlisng, jedna se vsak vzdy ve své podstaté

o rlizny pohled na totéz.

41 KOCIANOVA, Renata. Persondini fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a roz$. vyd. Praha:
Grada, 2012. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5, s. 92-93

42 §IKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5870-1.
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1.4.1 Role a prace managementu v oblasti personalniho fizeni

Nyni je tfeba se zaméfit téze na ukoly a vyznam managementu v oblasti
personalniho fizeni. Dllezité ukoly v tomto sméru pini personalni reditel, ktery
obecné patfi mezi nejvyse postavené manazery v organizaci, jedna se tedy o
osobu se signifikantni dllezitosti z oblasti podnikového top managementu. Mezi
jeho zakladni zodpovédnosti patfi vykonavani personalni agendy, je mu pfiznana
odpovédnost za Ffizeni provozu i rozvoje lidskych zdroju, harmonizaci cill
organizace s potencidlem a schopnostmi lidi. Je rovnéz odpoveédny za dodrzovani
zékonem danych povinnosti ve vztahu k lidskym zdrojim puUsobicim v podniku.
Kromé osoby personalniho reditele je soucasti top managementu také generalni
reditel podniku, obchodni reditel, finané€ni reditel, provozni reditel a pfipadné
i néktefi dalsi manazefi, a to zejména s ohledem na obor ¢innosti konkrétniho
podniku. Personalni rfeditel pochopitelné musi za ucelem efektivniho vykonu své
profese disponovat pozadovanymi manazerskymi dovednostmi a v nékterych

pripadech mUze v podniku dokonce zastavat vicero manazerskych roli.*3

Obecné je pfitom jednotlivym vedoucim pracovnikim spole¢né fFizeni a
kontrolovani prace a pravidelné hodnoceni poméru zaméstnancl k praci a k
pracovnimu kolektivu a pracovni vysledky, dale pak diraz na maximalné efektivni
organizovani prace a kladeni dirazu na to, aby vyroba odpovidala podle
hospodarskych a technickych moznosti pozadavkim technicko-ekonomického
rozvoje, dale se vsichni vedouci pracovnici rovnéz podili na formovani a
nasledném udrzovani pfiznivych pracovnich podminek spolec¢né s pozornosti
vénovanou problematice bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Vedouci
pracovnici rovnéz vykonavaji odmériovani zaméstnancu v souladu s mzdovymi
predpisy a kolektivnimi smlouvami, popfipadé vnitfnimi mzdovymi prfedpisy nebo
pracovnimi smlouvami a provadéni diferenciace mzdy zaméstnancl na zakladé
jejich dosahované vykonnosti a zasluh. Mezi dalSi neméné vyznamné ukoly
manazerl rovnéz spada pozornost trvale vénovana rUstu odborné urovné

zaméstnancl a uspokojovani jejich kulturnich a socialnich potreb, zajistovani

43 Personalistika a fizeni lidskych zdroji. In: Workintense [online]. 2021 [cit. 2023-02-15].
Dostupné z: hitps://workintense.cz/cs/aktuality/personalistika-rizeni-lidskych-zdroju
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dodrzovani kazné a pravnich a jinych predpisu, s ¢imz je nadale spojeno rovnéz
vedeni zaméstnance k pracovni kazni, ocenovani jejich iniciativy a vynakladaného
pracovniho usili. Také vedouci pracovnik pfijima v€asné odpovidajici opatfeni za

ucelem ochrany majetkovych hodnot zaméstnavatele.

Mezi hlavni ukoly personalniho feditele v modernich organizacich je mozné
zaradit formulovani a nasledné fizeni personalni politiky organizace, vytvareni a
implementaci personalni strategie v souladu se strategickymi cili organizace, dale
pak spoleé¢né stim také nastavovani a fizeni dil¢ich persondlnich procesl v
organizaci. Pro pfiblizeni specifik této pozice pak jsou v ramci Narodni soustavy
povolani specifikovany konkrétni pracovni ¢€innosti vykonavané personalnim
reditelem. Mezi ty je zarfazena priprava, pribézna aktualizace, Fizeni
implementace a vyhodnoceni personalni strategie organizace. Dale pak také
zpracovani vyhledl v oblasti lidskych zdrojd na zakladé cil organizace a realizace
krokU k zajisténi existujicich personalnich potfeb dané organizace. Dulezité je ze
strany personalniho freditele také stanovovani, koordinace a optimalizace
personalnich procesu a socialni politiky organizace. Personalni feditel se obycejné
vénuje rovnéz vykonavani pfislusné metodické Cinnosti v roviné personalnich
procesl, UcCastni se nastavovani systému a procesu jednotlivych dllezitych
personalnich ¢innosti v organizaci. Také tento vedouci pracovnik provadi analyzu
a pfipravu zprav tykajicich se prubéhu a stavu personalnich procesu, jejich
funk&nosti a pfinosu, sleduje miru spokojenosti a motivace zaméstnancu, podili
se rovnéz na budovani pozitivni firemni kultury a znacky. Obecné pfitom rovnéz
personalni reditel organizaci reprezentuje navenek, nedilnou soucasti jeho prace
je také kooperace s riznorodymi podnikovymi Utvary. Samoziejmosti je z jeho
strany také vykonavani personalnich cinnosti v ramci svéfeného celku

organizace.*

4 Personalni feditel. In: Ndrodni soustava povolani [online]. 2022 [cit. 2023-02-15]. Dostupné z:
https://nsp.cz/jednotka-prace/personalni-reditel
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2 Vyzkumné Setieni

V nasledujici analytické casti diplomové prace budou teoretické poznatky
aplikovany na zvolenou problematiku, nejprve bude charakterizovana samotna
vybrana organizace spole¢né s poskytovanymi sluzbami a organizacni strukturou,
nasledné budou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo pfimo v této
organizaci uskuteé¢néno. Na to bude navazovat shrnuti téchto vysledkl a poté na

jejich bazi také formulace vhodnych namétd a doporuceni.

2.1 Charakteristika vybrané organizace

Na prvnim misté je nezbytné patficné predstavit Cinnost a sluzby organizace, ktera
byla zvolena pro ucely podrobnéjSi analyzy v ramci této diplomové prace. Tato
organizace bude nadale v této praci pro zachovani anonymity oznacovana jako
organizace XYZ. Jedna se pfitom o Cesky hotelovy fetézec, ktera v soucasnosti
zahrnuje celkem na dvé desitky hotelli lokalizovanych po celém Gzemi Ceské
republiky. Lokality hotell byly zamérné zvoleny tak, aby se jednalo o lokality
atraktivni a poskytujici vhodné podminky pro dalsi vyziti hotelovych hostu.
Organizace XYZ byla zalozena na pocatku 90. let 20. stoleti, z €¢ehoz plyne, ze na
tuzemském trhu jiz plsobi po dobu vice nez 30 let, kdy si byla schopna diky kvalité
sluzeb ziskat stalou klientelu a vybudovat silnou znacku na trhu hotelovych sluzeb.
Sidlo organizace XYZ je v Praze. Hlavnim pfedmétem podnikani je provozovani
sité tfihvézdiCkovych a ¢tyrhveézdickovych hotell, a tedy poskytovani ubytovacich
a stravovacich sluzeb, nicméné hostlim je poskytovana také velmi Siroka nabidka
doplrikovych sluzeb, které budou v textu této prace blize popsany. Obecné je vizi
organizace XYZ zejména rozsifeni ubytovacich kapacit stredni a vyssi kategorie
nejen na tuzemském uzemi, ale spole¢né stim také dosazeni mezinarodni
expanze. Za timto ucelem se organizace snazi uzavirat spolupraci fungujici na

bazi franchisingu, pfipadné pak na bazi manazerské smlouvy.

Na druhém miste je treba pfiblizit poskytované sluzby organizace XYZ. Zakladem

jsou pochopitelné sluzby ubytovaci. Hotelovy fetézec zahrnuje klasické, wellness,
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horské i rodinné hotely, aby se dokazal spektrem poskytovanych sluzeb co nejvice
priblizit svym zakaznikim. Jak jiz bylo uvedeno, ubytovaci sluzby odpovidaji
kategorii tfihvézdickovych a ¢tyrhvézdickovych hoteld. Hosté maji v kazdém
hotelu na vybér z nékolika kategorii pokoju, samoziejmosti je nékolik riznych
skupin pokojl dle poctu jejich IUzek. Hotelovy fetézec ma kromé toho v nabidce
také cenové vyhodnéjsi balicky sluzeb s rlznou tématikou. Jedna se o dulezitou
soucast podpory prodeje organizace XYZ. V tomto fetézci funguje rovnéz
atraktivni vérnostni program, ktery nasledné nabizi moznost vyuziti zajimavych
slev a dalSich nabidek. Samoziejmosti je také moznost stravovani v prestiznich

hotelovych restauracich tohoto retézce.

Pokud jde o doplrikové sluzby nabizené hostlim organizace XYZ, pak téch je velmi
pestra skala. Nabizi se moznost pofadani oslav nebo raznych firemnich akci,
Skoleni, kurzl, pfipadné pak i plesu. Hotely jsou na tyto akce pfipraveny a
disponuji vhodnymi prostorami a také moznosti vypujcit si pfipadné odpovidajici
inventar vhodny pro danou konkrétni akci. Také se v hotelovych prostorach jiz
v minulosti konaly rizné firemni prezentace a prodejni akce, pravidelné se
v hotelech konaji také rlizné kongresy a konference a teambuildingové akce.
Samoziejmosti je proskoleny a profesionalni personal, ktery v jednotlivych
hotelich tohoto fetézce poskytuje své sluzby a rady hotelovym hostim. Zakladem
veskerych poskytovanych sluzeb je vzdy individualni pristup ke kazdému hostovi,
pfijemné jednani, pozitivni pfistup a samozfejmeé také jiz zminéna profesionalita a
detailni povédomi o veskerych hotelovych sluzbach.

Také je vhodné doplnit, Ze kazdy z hotell, ktery je soucasti tohoto hotelového
fetézce, je rovnéz élenem Asociace hotell a restauraci Ceské republiky, jejimz
cilem je sdruzovani majitelld a provozovatele hotell, penzionud, restauraci,
odbornych $kol, ale i partner nabizejicich produkty pro ubytovaci &i restauraéni
provozy, a to za Ucelem zajisténi urcitych standardd poskytovanych sluzeb. Kromé
toho, samotné Clenstvi daného podniku v této asociaci je pro zakazniky
ukazatelem kvality poskytované sluzby, proto se rovnéz jedna o dulezity
marketingovy nastroj. V ramci této asociace funguje Eticky kodex Asociace hotell
a restauraci Ceské republiky, ktery stanovuje Zadouci pravidla jednani a

poskytovanych sluzeb, kdy se ¢lenové této asociace zavazuiji k jejich dodrzovani.
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Pokud jde o kvalitu samotné sluzby, tak v tomto vychazeji jednotlivé hotely ze
standardd kvality stanovenych na Urovni celého hotelového retézce. Tyto
standardy se pfitom dotykaji rozsahu poskytovanych sluzeb, vybavenosti a norem
zadouciho chovani zaméstnancl. Ze strany generalniho feditelstvi hotelového
retézce probihd pravidelné kontrolovani dodrzovani téchto standardu.
Spokojenost hostl s poskytovanymi sluzbami je patrné také ze skuteénosti, ze se
organizace pravidelné umistuje v rlznych Zebficcich tykajicich se spokojenosti a

prestize této hotelové znacky.

211 Organizaéni struktura vybrané organizace

Dale je na misté predstavit blize také konkrétni organizacni strukturu organizace
XYZ. Organizaéni struktura je pfitom dulezita v kazdé organizaci bez ohledu na
jeji obor ¢innosti a poCet zaméstnancl. Jejim zakladnim cilem je efektivni
rozdéleni pravomoci a odpoveédnosti tak, aby mohly byt diky tomu spravné
dosazeny stanovené cile. V ramci organizacni struktury jsou pfitom obycejné
rozliSovany diléi useky a stfediska. Specifickou organizacni strukturou se
vyznacuji podniky z oboru hotelnictvi. Na vrcholu této hierarchie spociva vedeni
hotelu, které vede a fidi ¢innost celého hotelu a jednotlivych Usekl hotelu.
Takzvany provozni management pak zajistuje bézny chod a provoz hotelu
(ekonomicky usek, personalni usek, technicky usek, stravovaci usek, ubytovaci
usek, usek doplhkovych sluzeb, kongresovych sluzeb, pomocné provozy a
skladové hospodarstvi atd.). Jednotlivym Usekdm byvaji podfizeny v ramci
hierarchie hotelu také jednotlivé ¢asti a oddéleni, kde jiz plsobi pfimo pracovnici

ve vyrobe, pracovnici v obsluze a také pracovnici v ubytovani.

Jak bylo uvedeno, vtomto pfipadé se jedna o hotelovy retézec skladajici se
z vétSino poctu hotell lokalizovanych v rlznych ¢astech a krajich nasi zemé.
Pfesto vsak je mozné identifikovat urcitou konkrétni organizacni strukturu, kterou
se tyto hotely vyznaluji. V Cele kazdého z hotell spociva top management,
nasledné jsou v ramci kazdého hotelu také rozliSovany jednotlivé useky, které se

veénuji urCité konkrétni specializované oblasti ¢innosti a chodu hotelu. Kazdy
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z téchto dil€ich usekUl je veden vedoucim manazerem. Nasledné je mozné v ramci

této hierarchie nalézt samozfejmé taktéz radové zaméstnance.

Na tomto misté budou uvedena jednotliva oddéleni hotelu tak, jak je mozné se
s nimi v organizacéni strukture organizace XYZ setkat. Prvnim z téchto Usekl je
obchodni a marketingovy usek. V jeho ramci jsou realizovany vSechny obchodni
a marketingové aktivity, jejichz ucelem je samotny prodej sluzby a také pozitivni
budovani znacky v o€ich verfejnosti. Pracovnici tohoto useku tedy komunikuji
s klientelou hotelu, jejich Ukolem je navazovani a utuzovani obchodnich kontakt(
a vztah(, vedeni jednani, uzavirani smluv, ale dale také pfiprava specialnich
nabidek a komunikace s rezervacnimi kanaly. Organizace XYZ klade znacny
duraz také na takzvané PR aktivity a samozrejmé také na patfiénou reklamu

hotelu.

Dal$im dulezitym usekem je recepce. Ta plni mnoho dulezitych ukoll a jeji
pracovnici jsou ¢asto prvnim zaméstnancem hotelu, se kterym pfijde host do
styku. Mezi vykonavané ¢&innosti patfi pfinlasovani a odhlasovani hostu z hotelu,
pomoc s rezervaci pobytu, doporuCeni vhodného ubytovani, ale stejné tak
pracovnici na recepci pro hosty rovnéz zajistuji rizné vstupenky, jizdenky,
letenky, kopirovaci sluzby, sménarenské sluzby atd. Velky ddraz je v organizaci
XYZ kladen na profesionalitu a reprezentativnost vSech pracovnikl recepce.
Cinnost tohoto Useku je pFitom v praxi Uzce provazana s rezervaénim oddélenim,
ucetnim oddélenim a také oddélenim uklidu. V ramci tohoto useku probiha fizeni
vSech pracovnikll recepce, provadéni rozpisu sluzeb, kontrola evidence
hotelovych hostl, spravnost pokladnich operaci, samoziejmosti jsou komplexni
poskytované informace o fungovani hotelu a nabizenych sluzbach. Také jsou
v ramci tohoto uUseku vyfizovany reklamace hostl. Mezi zaméstnance tohoto
useku patfi také tzv. poslicci, jejichz ukolem je mimo jiné zprostfedkovani hotelové

dopravy.

Dalsim usekem je také kuchyné, ktera se stara komplexné o gastronomii a
stravovani hotelovych hostl. Hostim jsou nabizeny snidané, polopenze, plna
penze a také ,a la carte“ nabidka pokrmU. Duraz je kladen na vyuzivani modernich
technologii a postupl a také nabidku zajimavych stravovacich trendl (napfiklad

zdrava vyziva). Specialni nabidka je kdispozici pro détské hosty hotelu.
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Samoziejmosti je striktni dodrzovani veskerych hygienickych zasad pfi priprave i
servirovani pokrmu. Kuchyné je vedena $éfkuchafem hotelu, ktery odpovida za
kvalitu a dodrzovani gastronomickych standardd. Odpovida samozfejmé

komplexné za €innost a chod celého useku kuchyné.

Dale Ize nalézt v kazdém zhotell také stravovaci uUsek. Hotel je vybaven
hotelovou restauraci s kapacitou nékolika stovek mist a letni terasou. Snidané
jsou hostlim podavany kazdy den v ¢ase od 7:30 do 10:30, obédy jsou servirovany
v Case od 12:00 do 15:00 a vecefe jsou servirovany od 18:00 do 21:00. Hotely
jsou vybaveny také barem lokalizovanym ve vstupnich prostorach hotelu. Béhem
dne si vtomto baru mohou dat hotelovi hosté napfiklad néjaky teply napoj, ve
vecernich hodinach pak rizné alkoholické i nealkoholické napoje. Samoziejmosti
je také nabidka sluzby ,room service®, a tedy sluzby doruceni na pokoj, hosté si
mohou objednat pfimo na svUj hotelovy pokoj donasku jidel a napoju. Manazer
tohoto Useku provadi dohled na tim, Ze jsou v praxi hotelovym hostim
poskytovany maximalné kvalitni sluzby a hosté jsou spokojeni. Pfipadné pak resi
nespokojenost nebo reklamace. Kromé toho také v bézné praxi rozdéluje

jednotlivym pracovnikim Ukoly a stara se o rozpis smén jednotlivych pracovnikd.

Dal$im neméné dulezitym Usekem je také usek Ucetnictvi, ktery se starda o
fakturovani a uhrady faktur, kontrolovani vykonavanych financnich operaci,
smeénarenské ¢innosti, vénuje se také otazce skladového hospodarstvi a evidence
majetkovych hodnot. Ukolem hlavniho hotelového pokladniho je kontrolovani
trzeb, zucétovani drobnych vydani a sluzebnich cest zaméstnancu, také odvadi do
banky cestovni a platebni Seky, valuty i devize. Pracovnici se v ramci tohoto useku
vénuji zejména zpracovani vystupl pochazejicich z diléich stfedisek a jejich
finalnimu zauctovani. Tento usek kromé toho poskytuje pro top management
dulezité informace tykajici se hospodareni a dosazenych ekonomickych vysledku

hotelu.

Vzhledem ktomu, ze se jednotlivé hotely zaméruji také na firemni klientelu,
obsahuje hotel také konferencni usek. V jeho ramci je pozornost vénovana konani
rtznych firemnich konferenci, meetingli, seminaru, workshopU, ale stejné tak i
soukromych oslav, svateb, rautl, galavecerl a jinych spolecenskych akci.

Zaméstnanci tohoto Useku se proto vénuiji zpracovani poptavek klientl, tvorbé
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smluv, samotné pfipraveé akci i kone€nému vyuctovani. Spoluprace tohoto useku
probiha zejména se stravovacim usekem a kuchyni. Dale pak také probiha uzka
kooperace s hotelovym obchodnim i rezervacnim oddélenim, které vykonavani
v tomto sméru zejména rezervace ubytovacich kapacit uréenych skupinam hostu

ucastnicich se objednanych akci.

Dale Ize vramci hotelové hierarchie nalézt také uklidovy usek. Jeho hlavnim
ukolem je péce a udrzovani Cistoty hotelovych prostor, coz zahrnuje samozrejmé
také uklidovou ¢innost pokojskych v pribéhu pobytu hostl, dale pak probiha také
uklid vefejnych prostor, toalet, lobby baru, konferenénich mistnosti i hotelového
zazemi. Tento usek zahrnuje také Cinnost hotelové pradelny, ktera slouzi nejen
pédi o pradlo hostl, ale také zaméstnancli. Ukolem manazera tohoto Useku je
proto zejména dohled nad dodrzovanim standardd kvality uklidovych sluzeb,
dodrzovani hygienickych norem a pravidel bezpecnosti prace, coz osobné

kontroluje, stara se opét také o rozpis sluzeb zaméstnancu.

Velice dllezita pak je samoziejmé také ¢innost personalniho useku, ktery se
obecné stara o komplexni personalni agendu v hotelu. Pro tyto ucely ma oddélené
pro kazdého zameéstnance vytvorenu slozku, kde je evidovana jeho dochazka,
¢erpani dovolené, odpracované sluzby a dalsi dulezité aspekty. Také poskytuje
nezbytné podklady pro usek ucetnictvi za ucCelem feSeni mzdové agendy.
Personalni manazer se vénuje otdzkam rozvoje zaméstnancul, a tedy také
konani riznych vzdélavacich a rozvojovych program(, provadi ziskavani a vybér
novych pracovnik(, uUcastni se pfijimacich pohovori a také se vénuje
adaptacnimu procesu novych zameéstnancu. Personalni manazer ma k dispozici
v praktické roviné také asistenta. Blize bude problematice personalniho
managementu v organizaci XYZ vénovana pozornost v nasledujici podkapitole

této diplomové prace.

V ramci hotelu pUsobi dale také technicky usek, ktery pecuje zejména o bezpecény
a bezporuchovy chod a fungovani celého hotelu z technického hlediska. Mimo jiné
se tedy vénuje vramci své cCinnosti také revizim a pfipadnym opravam
technologického vybaveni hotelu, dodavkam a hospodarnému vyuziti energii, resi
také otazky odpadového hospodarstvi, vedeni technické dokumentace, také je

v neposledni fadé peCovano o prostiedky pozarni ochrany a hotelové interiéry
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spole¢né s pokoji hostl. V ramci své ¢innosti proto spolupracuje technicky Usek
s uklidem. Manazer tohoto useku je odpoveédny za komplexni fungovani podniku
z technického hlediska, nakupovani hmotného a nehmotného investi¢niho
majetku vyuzivaného jako vybaveni hotelovych pokoju a dalSich hotelovych

prostor.

Jednim z poslednich hotelovych Usekl je dale také hotelové nakupni oddéleni,
které se stara o veskeré zalezitosti se vztahem k nakupovani zboZi pro provoz
hotelu, a to na zakladé potfeb a pozadavkl manazerl jednotlivych Useku a
stfedisek a také v souladu se stavem skladového hospodarstvi. Nakoupené zbozi
je tedy vramci tohoto useku prijimano a kontrolovano, a to z hlediska jeho
mnozstvi, jakosti a zaruéni lhaty. Pracovnici tohoto Useku ve své praxi zejména
jednaji s dodavateli ohledné podminek dodani zbozi, staraji se o skladovani zbozi
a optimalizaci zasob. Vedouci pracovnik tohoto useku zpracovava dodaci listy,
kontroluje je a komparuje s fakturami. DUlezitou soucasti ¢innosti tohoto Useku je

také kooperace s usekem ucetnictvi v ramci realizace inventur.

Poslednim dUlezitym hotelovym Usekem je také rezervaéni Usek, ktery se ve své
cinnosti komplexné vénuje realizaci a aktualizaci poptavek a rezervaci hotelovych
sluzeb ze strany hostl. Ktomuto je pfitom vyuzivan pfislusny PC systém.
Pracovnici tohoto useku také komunikuji s individualnimi i firemnimi hosty a také
s cestovnimi kancelaremi, a to osobné, telefonicky i prostfednictvim elektronické
posty. Hotely spolupracuji v soucasnosti také hojné s rlznymi rezervaénimi
portaly, aby se co nejvice pfiblizily svym hostim, ktefi stale ¢astéji vyhledavaji
vhodné ubytovani na internetu. Mezi rezervacni portaly, se kterymi probiha
spoluprace, je mozné v soucasnosti zaradit rezervacni portal Booking.com,

Hotely.cz a také Trivago.

2.1.2 Personalni management ve vybrané organizaci

Jak jiz bylo vySe v textu této prace predstaveno, vyznamnym hotelovym usekem
je také personalni usek. Ten se sklada z personalniho manazera a jeho asistenta

a dale zde pusobi rovnéz jednotlivi persondlni pracovnici. Personalni Usek se
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stara o komplexni personalni agendu v hotelu, a tedy jednoduse o vSe, co se tyka
zaméstnancu v hotelu. Také jsou jeho prostfednictvim ziskavani novi zaméstnanci
v pfipade, ze je potfebné obsadit ur€itou pracovni pozici. Proto nasledné
personalni manazer provadi také osobni pohovory s uchazeci o zaméstnani a
z uchaze€l o zaméstnani vybira vhodnou osobu, ktera bude nasledné pfijata do
pracovniho pomeéru. Rovnéz novému zameéstnanci napomaha s adaptacnim
procesem za ucelem jeho spravné integrace do podniku a jeho chodu a poskytuje
pomoc v pfipadé, ze si zaméstnanec béhem své adaptace s neé€im nevi rady.
Nasledné je vramci personalniho useku vénovana pozornost také dalSimu
vzdélavani a rozvoji zaméstnancl podniku. Je mozné doplnit, Ze zakladni
vychodiska personalni strategie a personalni politiky stanovuje vrcholové vedeni
spole€¢nosti. Jednotlivé personalni ¢€innosti  jsou nasledné vykonavany

v konkrétnich hotelech.

Dale budou nastinény konkrétni ukoly personalniho feditele v organizaci XYZ.
Mezi jeho hlavni ukoly v praktické roviné patfi vedeni zaméstnanecké osobni
agendy, dale pak odpovédnost za dodrzovani a spravné vedeni personaini
evidence hotelu a jeji doplhovani, také se personalni reditel stara o nastaveni
mzdové politiky, uplatfiovani mzdové soustavy, dodrzovani mzdovych predpisu,
provadi také spole¢né s tim vyklad dulezitych mzdovych a pracovné-pravnich
predpisu v hotelu, stara se také o profily pracovnich pozic v podniku, analyzuje
také Cerpani mzdovych prostfedkl, sestavuje plan personalniho rozvoje a vede
statistické vykaznictvi z oblasti své Cinnosti. Jak jiz bylo ukazano, tak jeho ukolem
je také provadéni naboru novych zaméstnancl, odpovida za systematické
zvySovani kvalifikace zaméstnancl, peCuje o absolventy skol v dobé jejich
nastupni praxe. S témito ¢innostmi mu kromé toho napomaha jiz zminény asistent

personalniho manazera.

2.2 Dotaznikové Setreni

Nasledujici podkapitola diplomové prace je zalozena na vyzkumném Setfeni, které

bylo uskute¢néno ve vybrané vySe popsané organizaci. Nejprve je proto
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prezentovana konkrétni metodika uzita ke zpracovani tohoto Setreni a také je
specifikovan cil, ktery je vramci tohoto Setfeni sledovan. Nasledné je treba
predstavit také vyuzity vyzkumny vzorek, ktery zahrnoval manazery vybrané
organizace XYZ. Poté jsou ¢tenarfovi této prace interpretovany vysledky

samotného dotaznikového Setreni.

2.2.1 Metodika Setreni a jeho cil
Za uCelem zpracovani vyzkumného Setfeni byla aplikovana metodika primarniho
i sekundarniho vyzkumu. V ramci primarniho vyzkumu bylo vyuzito dotaznikoveé
Setreni, které je jednoduché, neni pfrilis ¢asové ani finanéné narocné a ziskana
data |ze nasledné vhodné zpracovat pro jejich dalSi pouziti. Nejprve byl tedy
pfipraven vhodny dotaznik, ktery obsahuje 22 otazek otevfenych, polouzavienych
a uzavienych. Otazky, které byly zarazeny do dotazniku, se tykaly zkusenosti a
nazorl oslovenych respondentl na problematiku role a fungovani personalnino
managementu v organizaci XYZ. Po kratkém seznameni respondenta se smyslem
jeho vyplhovani a zpusobem uziti dat jiz nasledovaly samotné otazky tykajici se

zkoumaného tématu a umoznujici napinéni cile prace.

Setieni bylo provedeno tak, e byl o spolupraci nejprve pozadan top manazer
jednoho z hotelll. Nasledné byl v elektronické podobé pripraven dotaznik, ktery
byl poté timto top manazerem odeslan jednotlivym persondlnim manazerim
s zadosti o jeho vyplnéni. Samotné vyplnéni dotazniku vSak bylo ponechano na
dobrovolném rozhodnuti respondentl, sbér dat se uskute¢nil na pocatku roku
2023. Struktura jednotlivych otazek a respondentl, ktefi participovali na tomto
Setrfeni je uvedena v nasledujici podkapitole, uplné znéni dotaznikového Setfeni

je obsazeno v pfiloze této diplomové prace.

Po ziskani potfebnych dat nasledovalo jejich dalsi zpracovani za ucelem dosazeni
cile prace. Cilem provedeného Setfeni pfitom bylo zjistit, jaké jsou praktické
nazory a zkusenosti personalnich manazerl zvolené organizace na roli a aplikaci
principu personalnino managementu v této organizaci v praxi. Do jisté miry tedy
diky tomu bylo mozné zjistit a posoudit efektivitu z hlediska manazerské prace

personalnich manazerl ve zvolené organizaci.
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Jako dopliujici metoda k metodé dotaznikové se pak stala rovnéz metoda
sekundarniho kvalitativniho vyzkumu, a to konkrétné v podobé studia a analyzy
internich dokumentl spole¢nosti. Ta je pfitom jednou z metod kvalitativniho
vyzkumu, ktery je obecné vyuzivan za ucelem sbéru dat vypovidajicich o malém
poctu respondentl, nicméné je mozné diky specifikim kvalitativnino vyzkumu
ziskat hlubsi data ve srovnani s vyzkumem kvantitativnim. Pokud jde o metodu
analyzy dokumentl, pak Ize podotknout, Ze je rozliSovano mezi analyzou
obsahovou a tematickou. V ramci analyzy dokumentt pak je znacnou vyhodou
skute¢nost, Ze data nejsou v pfipadé této metody vystavena moznému pUsobeni
zdroju chyb nebo zkresleni, k ¢emuz muze dojit pfi poskytovani rozhovorl nebo
pozorovani. Také je plusem této metody fakt, ze otevira pfistup k informacim,

které jsou jinymi zpUsoby obtizné ziskatelné.

2.2.2 Vyzkumny vzorek respondentt

S ohledem na téma této prace zahrnoval vyzkumny vzorek respondentl
personalni feditele jednotlivych hotelt zvoleného hotelového fetézce. Smyslem
bylo ziskat odpovédi dostateéného pocétu respondentl za Ucelem ziskani
odpovidajicich vysledkl v ramci Setfeni. Proto byl zvolen vétsi hotelovy fetézec,
kdy bude mozné oslovit vicero manazerl totozného hotelového retézce. V ramci
dotaznikového Setfeni tedy predstavovali cilovou skupinu respondentu jiz zminéni
personalni manazefi zvolené organizace XYZ. Dotaznik kompletné vyplnilo a
odevzdalo celkem 15 respondentt. Odpoveédi byly ziskany celkem od 12 muzi (80
%) a 3 zen (20 %). Dotaznikového Setfeni se zucastnili zejména respondenti
z vékové kategorie mezi 37 a 46 lety (6), dale pak celkem 4 respondenti z vékové
kategorie mezi 28 a 36 lety a stejné tak 4 respondenti pochazeli z vékové kategorie
mezi 47 a 56 lety. Jeden (1) z respondentl pak pochazel z vékové kategorie nad
57 let.

Respondenti byli dotazani také na jejich nejvyssi dosazené vzdélani. Celkem 4
respondenti uvedlo stfedoskolské vzdélani s maturitou, dalsich 9 respondentu
pak uvedli, ze jsou vysokoskolsky vzdélani a zbyvajici 2 respondenti uvedli

vyssi odborné vzdélani. Dale byli respondenti dotazani také na délku jejich praxe

v manazerské pozici. V tomto pfipadé ze zjisténych vysledkd vyplynulo, Ze 3
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respondenti maji praxi krat$i nez 3 roky, dalSich 5 respondentl uvedlo praxi o
délce mezi 3 az 5 roky, 3 respondenti maji v sou¢asnosti praxi v personalnim
managementu o délce mezi 5 az 10 lety a celkem 4 respondenti uvedli praxi o

délce presahuijici 10 let.

Posledni identifikani otazkou bylo, jaky poc¢et pracovnikl zpravidla primérné ve
své praxi fidi. Celkem 7 respondentl fidi podle vlastnich slov ve své praxi

zpravidla 10 az 50 zaméstnancu, v pfipadé 3 respondentl jde primeérné o 50 az

100 rizenych zaméstnancu, stejny podil 3 respondentl odpovédél, Ze jde o vice

nez 100 zaméstnancl a zbyvajici dva (2) respondenti naopak uvedli, Ze jde o

méné nez 10 podrizenych pracovniku.

2.23 Vysledky Setreni

Vramci nasledujici podkapitoly prace budou detailné prezentovany a
komentovany vysledky dotaznikového S$etfeni mezi pfisluSnym vzorkem
respondentl. Na Uvod dotazniku byla zafazena oteviena otazka, kdy bylo ukolem
respondentl pokusit se definovat zakladni Ucel, ktery personalni management
v moderni organizaci plni. Smyslem této otazky bylo zejména zjisténi toho, co
presné si sami respondenti pod timto pojmem predstavuji a v ¢em spatiuji hlavni
ukoly personalniho managementu v organizaci. Vtomto ohledu se objevily
rozlicné formulace, manazefi uvadéli napriklad to, ze se jedna o ,veskeré Cinnosti
a praci se zaméstnanci v podniku a také pfijimani zaméstnanct novych.”
Zajimavym byl také nazor, ze personalni management je systémem metod a
principu, které manazer uplatiuje v ramci vedeni svych podfizenych, aby tito své
ukoly vykonavali spravne a efektivné. Z uvedeného je tedy mozné odvodit, ze
manazefi jsou pomérné obstojné schopni vystihnout zakladni principy a ucel

personalniho managementu v podniku.

Druhou otazkou déle bylo, zda podle nazoru respondentl se béhem ¢asu obecné
uloha personalniho managementu v modernich organizacich zvysuje. Zjisténé

informace prehledné shrnuje tabulka 1. viz dal$i strana této prace.
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Odpoveéd Celkem % celkem
rozhodné ano 4 27 %
spise ano 7 47 %
spise ne 3 20 %
rozhodné ne 1 6 %
Celkem 15 100 %

Tabulka 1 Nazory na zmény v roli personalniho managementu v organizacich

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle nazoru celkem 74 % respondentU se tedy role personalniho managementu
v organizacich zvysuje, naopak 26 % manazeru si mysli, ze tomu tak neni. Mezi
odpoveédmi, které hovofily pro narUst vyznamu personalniho managementu
v organizacich, se objevilo, ze je potfeba moderni organizace fridit stale
efektivnéji, aby uspély na trhu a také to, ze management musi byt stale Iépe
schopen vyuzivat dostupné lidské zdroje v podniku pro plnéni cild a vhodné
ziskavat nové lidské zdroje. Mezi zapornymi odpoveédmi se pak objevilo, ze tato
role je stale stejna jako v minulosti a ze management neni sam o sobé zarukou
pro uspéch podniku na trhu. Nicméné presto podle zjisténého v ramci Setreni
prevazily odpovédi ukazujici na narustajici vyznam personalnino managementu

v modernich podnicich.

Treti otazka byla otdzkou otevienou a uUkolem respondentl se stalo definovani
nazoru na specifika osobnosti, dovednosti a schopnosti manazera, ktery je
leaderem. Jak bylo popsano v teoretické Casti prace, v soucasnosti je Casto
preferovano vedeni lidi namisto jejich prostého fizeni. Proto se spole¢né s tim
objevuje také pojem leadera, ktery je do jisté miry neformalnim vedoucim. V ramci
této otazky se objevily odpovédi, ze leader by mél mit zejména u podfizenych
pracovnikl neformalni autoritu, ti by k nému méli vzhlizet a brat jej za urcity vzor.
Zminéna byla rovnéz role sebevédomi a charismatu u leadera. Respondenti taktéz
uvadéli, ze by mél leader byt pro pracovniky urCitym partnerem, ne-li pfimo
pfitelem, aby se mu zaméstnanec nebal svéfit s pfipadnym problémem nebo si

k nému zajit pro radu. Také jeden z respondentl uved|, ze leadera vnima jako
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nekoho, kdo ,nemusi na podrizené pracovniky tlacit, aby néco udélali, jelikoz to
diky jeho stylu vedeni udélaji sami a dobrovolné a Ze ma vyvolavat pocit, Ze za
provaz tahne s nimi.“. Zejména tento posledni vyrok l|ze pokladat za velmi
zajimavy a ukazujici sou¢asné na to, ze si manazefi jsou védomi toho, jak by mél

spravny leader vypadat a jakymi kvalitami by mél oplyvat.

V ramci otazky dalSi byl zkouman také prevazujici manazersky styl prace
s podfizenymi, kdy obecné je rozliSovan zejména liberalni, demokraticky a
autokraticky styl vedeni. Kazdy z nich se vyznacuje urCitymi specifiky a je vhodné
je prosazovat v rozlicnych situacich tak, jak dana situace vyzaduje a také
s ohledem na kontext podle typu podfizenych pracovniku. Vliv v8ak maji také
nékteré dalsi faktory. Ze zjisténého vyplynulo, Ze vétSina respondentd (7) sama
sebe hodnoti jako demokratické vedouci pracovniky, dale pak celkem 5
respondentt uvedlo, Ze jejich styl je v pfevazné vétsiné pfipadu liberaini. Tri (3)
respondenti se domnivaji, ze prosazuji zejména autokraticky styl manazerského
vedeni. Z uvedeného pak plyne, ze nejvétsi podil respondentt voli cestu uréitého
,zlatého stfedu“, kdy vramci demokratického stylu vedeni je poskytovana
pracovnikim odpovidajici autonomie a zalezitosti jsou s nimi probirany. Kromé

faktd jiz zminénych v teoretické ¢asti této prace, tento styl je vhodné aplikovat

vvvvvv

Dale byli manazefi vyzvani také ke specifikaci vlastni napiné prace. Je vhodné
pfipomenout, ze je tématem této prace role vrcholového vedeni. Proto se mezi
odpoveédmi objevilo, Ze manazefi vedou cely sv(j svéfeny Usek a staraji se o
komplexni personalni agendu v hotelu. Také bylo potvrzeno, ze manazefi maji na
starost zaskolovani a adaptaci novych zaméstnancU, fesi pfipadné problémy
vzniklé na pracovisti a také komunikuji pravidelné o rlznych zalezitostech
s manazery na dalSich urovnich manazerské prace. Samoziejmeé také v ramci své
praxe stanovuji celkovou strategii hotelu z dlouhodobého hlediska, ktera je
nasledné rozpracovavana do kratkodobéjsich cili. Samoziejmé je soucasti jejich
prace také vyhodnocovani miry efektivity z hlediska plnéni stanovenych cilu.
V koneé¢ném dlsledku se samozfejmé& manazefi snazi vést cely podnik tak, aby

mohlo byt téchto cilll dosazeno.
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Respondenti byli dotdzani také na to, zda je podle jejich vlastniho nazoru
souCasna podoba organizacni struktury organizace XYZ efektivni. V tomto
pfipadé odpovédélo celkem 80 % oslovenych respondentl, Ze organizaéni
struktura v soucasnosti efektivni je, naopak 20 % respondentll se domniva, Ze
efektivni neni. Tato druha skupina respondentt byla vyzvana také ze zdlvodnéni
odpovédi. Objevily se nazory, ze je soucasna organizacni struktura pfili$ slozita,
naopak jeden z respondentld minil, Ze by bylo vhodné ji rozsifit. Obecné vsak
podle zjisténého stavajici podoba organizacni struktury podle nazoru oslovenych

manazerl odpovida potfebam a moznostem organizace XYZ.

Jak bylo uvedeno, velmi dulezitou soucasti manazerské prace jsou také urcité
dovednosti a schopnosti, bez kterych se manazer v ramci vykonu své profese
v mnoha pfipadech neobejde. Proto byli respondenti v ramci dalSi otazky dotazani
také na to, jaké hlavni schopnosti a dovednosti pokladaji oni sami na své
s moznosti volby vice odpovédi, pfipadné pak doplnéni vlastni odpovédi dle

vlastniho uvazeni.

Odpoveéd Celkem
lidské a socialni dovednosti 11
technické dovednosti 4
rozhodovaci schopnosti 15
Jiné 0

v v

Tabulka 2 Nejdulezitéjsi schopnosti a dovednosti na vrcholové manazerské urovni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Za zjisténych vysledkl v tomto pfipadé vyplynulo, Ze nejvétsi pocet manazer(
poklada za stézejni ve své praxi zejména rozhodovaci schopnosti, coz odpovida
nazoru odbornikl, ktefi skuteéné nutnost spravnych rozhodovacich schopnosti
spojuji s vrcholovou manazerskou urovni. Dale pak byly akcentovany opakované
také lidské a socialni dovednosti, které jsou bezpochyby velmi dulezité, jelikoz
zahrnuji mimo jiné také komunikaéni dovednosti, které jsou zejména

v manazerské praxi na uUseku Fizeni personalnich zdroji bezpochyby
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fundamentalni nutnosti. Obecné tedy byly akcentovany zejména rozhodovaci
schopnosti, jelikoz vykonu praxe manazera se dotyka velky pocet rozhodovacich
procesU, které maji kromé toho mnohdy zasadni, pfipadné strategicky vyznam pro

organizaci.

Respondenti byli dale také dotazani na zpuUsoby, kterymi si v praxi dopliuji a
nadale upevnuji své znalosti a dovednosti. Dotazani méli v tomto pfipadé moznost
volby vice odpovédi soucasné, mohli také doplnit odpoveéd dle vlastniho uvazeni.
V tomto ohledu celkem 12 respondentll odpovédélo, Ze se za timto Ucelem

zabyvaji studiem odborné literatury, dale pak 8 manazert navstévuje odborné

kurzy, 7 manazeru voli pro tyto Ucely nékteré jiné zpusoby a celkem 6 manazer(

taktéz navstévuje odborné konference. Mezi zminéné jiné metody pfitom je mozné

zaradit studium odbornych ¢lank( a dalSich materialt na internetu, pfipadné pak

studium internich materiald hotelu.

Dale byli respondenti dotazani také na to, v jaké prfevazujici formé se v organizaci
XYZ odehrava komunikace mezi manazery. V tomto pfipadé bylo zjisténo, ze
komunikace probiha podle zkusenosti celkem 5 manazerll zejména osobné, a to
typicky napfiklad ve formé rlznych osobnich konzultaci a také pracovnich porad,

dale pak 3 respondenti uvadi, ze jde pfevazné o dalkovou formu komunikace, a

tedy zejména prostfednictvim modernich informacnich a komunikaénich
technologii. Celkem 7 oslovenych respondentl pak uvadi, Ze vétSinou jde o

vzajemnou kombinaci téchto forem komunikace. Nazory na dostate¢nost a

efektivitu téchto forem komunikace byly rovnéz nadale zkoumany v ramci Setfeni.
Celkem 10 oslovenych respondentl z fad manazerd vnima souc¢asnou podobu
komunikace a informovanost v organizaci XYZ za efektivni a odpovidajici
potfebam. Nicméné zbylych 5 respondentt ma k této podobé komunikace urcité
vyhrady. Proto bylo dllezité prozkoumat, ¢eho presné se tyto vyhrady tykaji, aby
je bylo mozné prfipadné resit. Respondenti nejvice vytykali, ze se k nim nékteré
informace v podniku nedostavaji v€as, pfipadné jim vadila ob¢asna nutnost
komunikovat s protistranou pouze v dalkové formé. Uvedeno bylo dale také to, ze
se respondenti jiz setkali stim, ze se knim dostaly nékteré informace ve
zkreslené, poupravené nebo neupiné podobé, coz nasledné zpusobilo v praxi

problémy. Proto je tfeba opétovné na tomto misté zdlraznit roli vnitropodnikové
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komunikace a pfedavani v€asnych a jasnych informaci. Je tfeba si uvédomit, ze
informace jsou dUlezitym podkladem pro rozhodovani manazerd, proto v pfipadé

managementu sehravaji skuteéné velmi dalezitou ulohu.

Nasledné byli vramci dalSi otazky sami respondenti vyzvani k posouzeni
spokojenosti s vysledky manazerské prace na vrcholové manazerské urovni
v organizaci XYZ. Zamérem bylo v tomto pfipadé zjistit, zda se respondenti
domnivaji, ze na své manazerské urovni pracuji jako tym efektivné, diky cemuz

jsou dosahované vysledky uspokojivé. Vysledky znazorriuje graf 1.

0%

= rozhodné ano = spiSeano = spiSe ne rozhodné ne

Graf 1 Hodnoceni spokojenosti s vysledky prace na vrcholové manazerské urovni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z uvedenych vysledkd vyplynulo, Ze celkem plnych 87 % oslovenych respondentt
z fad manazerl organizace XYZ uvadi spokojenost s dosahovanymi vysledky
tymu manazerl dané manazerské Urovné. Mezi hlavni duvody nespokojenosti
vtomto ohledu patii zejména neuspokojiva ekonomicka situace, ktera vede
k niz§im prodejum, dale pak také nedostatec¢né propracovana tymova prace
manazeru a také bylo poukazovano opétovneé také na neuspokojivou komunikaci
mezi jednotlivymi manazery v tymu. Z uvedeného plyne, ze vroviné vykonu
manazerske prace se nachazi urCity prostor pro zlepseni a pfijeti urcitych opatreni

pro zefektivnéni prace personalnich manazeru.
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Do dotazniku byla zafazena také otazka, v jejimz ramci bylo zkoumano, zda
manazefi kladou ve své praxi duraz na takzvané delegovani (pfenaseni)
pravomoci a povinnosti. Jedna se o vyznamny aspekt manazerské prace, ktery je
obecné zalozen na tom, ze jednotlivé Cinnosti jsou delegovany na podfizené
pracovniky nebo pfipadné na celé tymy, pficemz samotny manazer odpovédny za
dosahovanou vykonnost a dosahovanou efektivitu celého procesu. Ukolem je tedy
v tomto pfipadé organizovat pracovni ¢innost veskerych pracovnikl, ktefi se
tohoto procesu ucastni. Plusem této metody je zejména uspora Casu i prace, ktera
dané ukoly deleguje. Delegovani pravomoci a povinnosti podle zjiSténych
informaci v praxi provadi celych 13 oslovenych respondentl, naopak 2
respondenti jej spiSe neprovadi. Mezi duvody vyhybani se delegovani patfi
zejména jejich obava o ztratu kontroly nad delegovanymi ukoly nebo také fakt, ze
dany ukol radé€ji manazer vykona svépomoci. Nicméné je tfeba si uvédomit, ze
delegovani povinnosti muze vyznamné v pfipadé jeho spravného vyuzivani

zefektivnit manazerskou praci, a tedy i dosahované vysledky manazera.

Dal$im dulezitou souéasti manazerské prace je také prosazovani takzvaného
asertivnino jednani, které je obecné zalozeno na nenasilném prosazovani
vlastnich nazorl a dosahovani cill. Proto byli respondenti dotazani na to, zda
podle jejich vlastniho nazoru v praxi principy asertivity praktikuji. Zjisténé vysledky

jsou patrné z grafu 2.
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Graf 2 Vyuzivani principu asertivity ze strany manazeru

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze zjisténych vysledkl vyplynulo, Ze 53 % oslovenych respondentd spise principy
asertivity praktikuje, 34 % respondentu je praktikuje rozhodné. Naproti tomu 13
% respondentlt uvedlo, Ze tyto principy spiSe nevyuziva. Ackoliv tedy vétsina
respondentl skute¢né asertivitu ve svém jednani a vedeni podFfizenych prosazuje,

mensina respondentl takto védomé necini, coz je nepochybné chyba.

V ramci nasledné otazky bylo zkoumano, zda respondenti v praxi vyuzivaji
organizaci nékteré z modernich metod managementu, a tedy napfiklad takzvané
kouCovani, které je stale popularngjsi technikou, zmocnovani, takzvané vedeni
sdilenou vizi nebo také tymovou praci. Také v tomto pfipadé se jednalo o otazku

s moznosti volby vétsiho poctu odpovédi.
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Odpoveéd Celkem

koucovani 8
zmocnovani 2
vedeni sdilenou 0
vizi

tymova prace 7
jiné 3

Tabulka 3 Vyuzivané moderni metody a techniky v managementu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti mezi vyuzivanymi inovativnimi technikami v managementu uvadeél
zejména koucovani, které je obecné zalozeno zejména na pridéleni kouce, ktery
nasledné smeérfuje kouCovanou osobu ktomu, aby si dokazala sama splnit
pozadované cile. Zminéna byla také tymova prace v podniku, v mensiné pak i
nekteré dalsi techniky a metody. Mezi dalsimi odpovédmi, které se objevily, zaznél
napfiklad mentoring nebo také jiz zminéné delegovani a jeden z respondentt

zminil draz na motivaci pracovniku.

Jak bylo popsano, na zakladé nékterych vyzkumu jiz byly v minulosti potvrzeny
urcité odlisnosti ve zplUsobu, jakym vede podfizené pracovniky manazer (muz), a
manazerka (zena). Proto byli respondenti dotazani také na jejich zkuSenosti
s timto tématem. V tomto sméru byl ziskdn pomérné nejednoznacny vysledek,

jelikoz celkem 8 respondentl uvedlo, Ze podle jejich nazoru uréité rozdily existuii,

naopak 7 respondentU si tyto rozdily neuvédomuje. Respondenti, ktefi odpovédél

na tuto otazku kladné, pak dodavali, ze muzi-manazefi jsou obecné akénéjsi a
méneé se boji riskovat, jdou do vseho vice po hlavé a vice vyuzivaji humor. Naopak
manazerky jsou vice empatické, citlivé, Casto souCasneé takeé vyrecnejsi a také se
objevila zkusenost nékolika respondentl s rivalitou mezi manazerkami. Nicméné
objevily se i protichidné nazory, které uvadély, ze Zeny jsou naopak ambici6zné;jsi

a vice trvaji na dosazeni stanoveného cile. Proto v tomto sméru neni zjistény
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vysledek jednoznaény, jelikoz zku$enosti respondentl-manazerd jsou v tomto

ohledu rtizné.

Posledni otazkou, ktera byla zarazena do jadra prace, byla otazka na to, co presné
by sami respondenti radi zménili na chodu a fungovani personalniho
managementu v organizaci XYZ. V tomto pfipadé se jednalo o otevienou otazku,
kdy byl respondentim poskytnut prostor pro libovolnou odpovéd podle viastniho
uvazeni. Skutecné se v tomto pfipadé objevily nékteré zajimaveé nazory a podnéty,
které stoji minimalné za zamysleni. Respondenti napriklad uvadéli, ze by si prali,
aby nebyli ¢asto pod takovym ¢asovym tlakem a stresem, s ¢imz je také spojena
skute¢nost, Ze si mnohdy také ,nosi praci domd.“ Néktefi manazeri také uvadéli,
Ze by uvitali lepsi rozdéleni ukoll v nékterych pripadech nebo také pfipadné bylo
zminéno prani v podobé zefektivnéni spoluprace s dalsimi ¢leny tymu. DUlezitym
podnétem také bylo pfani manazerl, aby jim byly sdélovany vcéasné dulezité
informace, se kterymi budou nasledné moci pracovat v ramci svého rozhodovani.
Také se objevil navrh volajici po zlepSeni komunikace v organizaci, nebot’ osobni
konzultace jsou podle nazoru respondent’ konany spise nepravidelné. Je zfejmé,
ze se objevily mnohé zajimavé navrhy, které jsou pouzitelné v ramci formulace
moznych zmén a doporuceni z hlediska zlepseni souCasného systému
personalniho managementu v organizaci XYZ. Také manazefi zminili rovnéz
potfebu fesit ob&asny nedostatek personalnich zdroji, a to zejména v roviné
nizsiho managementu organizace, proto by se feSenim mélo stat také zefektivnéni
procesu vybéru novych manazerl, které by zajistilo ziskani skuteéné vhodnych

uchazec¢l pro danou manazerskou pozici.
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3 Diskuze

Nasledujici kapitola diplomové prace se zabyva provedenim shrnuti zjisténych
vysledku. Jak bylo zjisténo, respondenti maji dobré povédomi o podstaté i
zakladnich principech personalniho managementu, podle vétSinové casti
respondentl pfitom postupem ¢asu role managementu v organizacich roste,
jelikoz je nutné moderni organizace Fidit stale efektivngji, aby uspély na trhu.
Kromé toho management musi byt stale Iépe schopen vyuzivat zdroje v podniku
pro plnéni cilt. Osobu leadera si pfitom manazefi pfedstavuji jako nékoho, kdo
ma neformalni autoritu, zdravé sebevédomi, charisma a je schopen podfizené

vést tak, aby zadouci ukoly vykonali sami a dobrovolné.

Manazefi vlastni styl vedeni nazyvaji zejména demokratickym, pripadné pak
liberalnim. Mezi hlavni €innosti personalniho manazera patfi zejména zajistovani
komplexni personalni agendy v organizaci XYZ, provadéni zaskolovani a
adaptace novych zaméstnancl, fesi pfipadné problémy vzniklé na pracovisti a
také komunikuji pravidelné o rlznych zalezitostech s manazery na dalSich
urovnich manazerské prace. Dale pak rovnéz stanovuji celkovou strategii hotelu
z dlouhodobého hlediska, ktera je nasledné rozpracovavana do kratkodobéjSich
cil. Samozrejmé je soucasti jejich prace také vyhodnocovani miry efektivity

z hlediska plnéni stanovenych cild.

Organizaéni struktura organizace XYZ je vétSinou manazerl hodnocena jako
vhodna a odpovidajici. Zajimavym bylo také zjisténi, ze manazefi vnimaji jako
dulezité ve své praxi zejména rozhodovaci schopnosti, dale pak z hlediska
dulezitosti nasleduji lidské a socialni dovednosti. Komunikace probiha
v organizaci XYZ dalkoveé i osobné, pfipadné pak zejména osobné. VétSina
respondentll zfad vnima souc¢asnou podobu komunikace a informovanost
v organizaci XYZ jako efektivni a odpovidajici potfebam. Mezi pfipadné problémy
pak patfi fakt, ze se k manazerim nékteré informace v podniku nedostavaji véas,
pfipadné jim vadi nutnost dalkové komunikace s protistranou, stejné tak ziskavani

zkreslenych a neuplnych informaci. Presto vSak je naprosta vétsina personalnich
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manazert v soucasnosti spokojena s dosahovanymi vysledky tymu manazerd

dané manazerské urovné.

Delegovani povinnosti a ukolu praktikuje naprosta vétsSina oslovenych
respondentl, zbyvajici respondenti toto spiSe necini zejména z divodu obavy o
ztratu kontroly nad delegovanymi ukoly nebo také kvuli tomu, ze dany ukol radéji
manazer vykona svépomoci. Asertivné se vramci vykonu profese snazi
vystupovat drtiva vétsSina persondlnich manazerld organizace XYZ. Mezi
vyuzivané moderni metody v managementu manazeri radi zejména koucovani a

tymovou praci.

Nazory na odli$nosti ve zpUsobu fizeni manazerl-muzl a manazerek-Zen nejsou
zcela jednoznacné, obecné je vSak do jisté miry tyto rozdily respondenti potvrdili.
Podle zjisténého muzi-manazefi jsou obecné akEénéjsi a méné se boji riskovat,
jdou do v8eho vice po hlavé a vice vyuzivaji humor. Naopak manazerky jsou vice
empatické, citlivé, Casto souCasné také vyrecnéjsi a také se objevila zkuSenost

nékolika respondentd s rivalitou mezi manazerkami.

V ramci navrhi za Ucelem pfijeti vhodnych zmén se objevily podnétné napady ze
strany personalnich manazerl organizace XYZ. Manazefi by si nejvice prali lepsi
rozdéleni UkolU v organizaci i urCité zlepSeni spoluprace s dal$imi ¢leny tymu.
Pozaduji za ucelem zefektivnéni prace také to, aby jim byly sdélovany v€asné
dulezité informace, se kterymi budou nasledné moci pracovat v ramci svého
rozhodovani. Stimto pak souvisi rovnéz nutnost zlepSeni komunikace
v organizaci, a to zejména s dlirazem na komunikaci v osobni formé. Také
manazefi zminili rovnéz potfebu fesit nedostatek persondlnich zdroji, a to
zejména v roviné niz§iho managementu organizace, proto by se reSenim mélo stat
také zefektivnéni procesu vybéru novych manazerl, které by zajistilo ziskani

skute¢né vhodnych uchazecl pro danou manazerskou pozici.

Na zakladé danych zjisténi je vhodné se nyni zaméfit na formulaci moznych
namétli a doporuceni za Ucelem zefektivnéni prace i chodu personalniho
managementu v organizaci XYZ. Pochopitelné pravdépodobné neni
v moznostech organizace zavést vsechny navrhy, které by si respondenti prali,

nicméné nékteré ztéchto navrhl jsou vhodnym vychodiskem pro formulaci
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zadoucich zmén. Zejména je tfeba vyzdvihnout opakované uvadény pozadavek
na zlepSeni informovanosti a komunikace napfi¢ organizaci. Jak bylo uvedeno,
pravé vnitropodnikova komunikace je v kazdé organizaci velmi dllezita. Zejména
v pfipadé managementu, ktery potiebuje vzdy dllezité informace pro rozhodovaci
procesy, proto sehrava specifickou ulohu. S timto rovnéz souvisi pozadavek na
komunikaci v osobni formé, ktery byl respondenty také uvadén. Proto se v tomto
ohledu nabizi feseni ve formé zavedeni pravidelnych tydennich porad, kdy by
v jejich rdmci byly probirany veskeré dulezité informace a podnéty ze strany
manazerl. Diky témto osobnim poradam, jejichz zavedeni jisté nebude pro
organizaci nakladné, by se mohla zvysit informovanost jednotlivych manazeru,
bylo by mozné v jejich ramci resit dllezité podnéty a navrhy, pfipadné pak také
rozdéleni Ukoll, kdy si néktefi respondenti obecné preji také zlepseni v roviné
pridélovani ukoll a ¢innosti. Také by diky tomu mohlo byt v kone¢ném duisledku
dosazeno rovnéz zlepseni spoluprace s dalsimi ¢leny v tymu, jelikoz touto cestou
budou umoznény jejich vzajemné konzultace a bude se jednat o platformu pro
reSeni pfipadnych problém0, nejasnosti a spornych situaci. O zavedeni tydennich
porad by mélo byt rozhodnuto ze strany centralniho vedeni organizace XYZ,

nasledné budou tyto porady probihat na tydenni bazi v jednotlivych hotelich.

Také byla ze strany oslovenych manazerl zminéna potfeba prilezitostné resit
nedostatek personalnich zdroju, a to zejména v roviné niz§iho managementu
organizace, proto by se feSenim mélo stat také zefektivnéni procesu vybéru
novych manazerd, které by zajistilo ziskani skute¢né vhodnych uchazecl pro
danou manazerskou pozici. Proto je tfeba klast dlraz na fadnou analyzu danych
pracovnich mist a nasledné efektivné pfipravovat inzeraty pracovnich pozic, které
budou sdileny vhodnymi cestami za ucelem osloveni spravnych uchazec¢u. Toto
bude fesit personalni Utvar kazdého z hotell, procesu se budou Ucastnit také top
manazefi, a to diky detailnim informovani téchto manazerl o profilu idealniho

uchazece pro danou manazerskou pozici.

Nakonec je s ohledem na vyznam modernich metod managementu navrhnout
také jejich vétsi vyuzivani v organizaci, jelikoz jde o metody, které jsou v praxi
mnohdy znacné pfinosné. Mezi tyto metody patfi napriklad metoda koucovani,

ktera je velmi zajimavou a pfinosnou metodou a v praxi naléza v organizacich
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stale vétsi uplatnéni. Nicméné vzhledem k vyznamu tymové prace je mozné
doporucit také diraz na tuto metodu, kterd muze také organizaci napomoci
v zefektivnéni prace tymu manazerl. Je tfeba, aby se stémito modernimi
metodami ztotoznilo samotné vrcholové vedeni vybrané organizace a nasledné se
stalo jejich uplathovani nedilnou soucasti praxe v této organizaci, proto je tfeba
vyuzivani téchto principl zaradit jiz do samotné personalni strategie organizace
XYZ. Nasledné budou tyto principy v praxi aplikovany vSemi manazery

organizace.
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Zaver

Diplomova préace byla zamérena na problematiku vyznamu a ukoli managementu
v oblasti personalniho fizeni a jejim zakladnim cilem bylo zejména rozebrat blize
praci manazera v organizaci, a to se zaméfenim na vyznam jeho prace pro
dosahovani cill podniku. Autor prace se zameérné zaméfil na vyznam a roli
personalniho manazera v organizaci. Nejprve byla vramci Casti teoretické
predstavena teoreticka vychodiska vztahujici se ke zvolenému tématu, kam patfil
zejména pojem a ucel managementu v organizacich, dale pak manazerska
profese z hlediska hlavnich ukold manazera. Taktéz byly specifikovany zakladni
styly manazerské prace s podfizenymi pracovniky i vychodiska moderniho
leadershipu. Kratce byla nasledné zminéna také otazka odliSnosti v muzském a
zenském pristupu k vedeni podfizenych pracovnik( v organizaci. Poté byla
pozornost vénovana zakladnim manazerskym urovnim, se kterymi je mozné se
setkat v ramci organizace, a to spole¢né s dulezitymi kompetencemi manazeru.
Autor prace také predstavil koncept personalniho fizeni v modernich organizacich
a roli personalnino manazera. V navazujici praktické casti prace byly
interpretovany zavéry provedeného Setieni ve zvolené organizaci XYZ, ktera se

vénuje poskytovani hotelovych sluzeb.

Jak bylo na zakladé zpracovani této prace zjisténo, management v modernich
organizacich obecné napomaha zejména efektivnimu plnéni cilt, které byly
stanoveny. Za Ucelem vykonu takzvanych manazerskych funkci pusobi
v organizacich manazefi, ktefi mohou pusobit na Urovni top managementu,
stfedniho managementu, pfipadné pak niz§iho managementu. Jednotlivé
manazerské urovné se pritom li§i nejen v rozsahu vykonavanych cinnosti a
rozhodovacich procesu, ale stejné tak v mife a obsahu naroku, které jsou na
jednotlivé manazery kladeny. Velmi dullezita je ve vSech organizacich role
vrcholového managementu, ktery se vénuje stanovovani zakladni strategie
podnikatelského subjektu, ze které jsou nasledné odvozovany kratkodobé cile. Na
manazera je kladeno mnoho specifickych narokl, aby byl schopen tuto funkci
vykonavat, a to bez ohledu na obor €innosti podniku. Nejinak je tomu také

v pfipadé personalniho manazera v hotelu, ktery vykonava komplexni personalni
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agendu. Personalni uUsek je v hotelu rovnéz velice dllezity a plni mnohé
nenahraditelné ukoly. Proto bylo potvrzeno, ze je role personalniho managementu

v organizaci XYZ znacna.

V ramci provedeného vyzkumného Setfeni mezi manazery zvolené organizace
pak bylo zjisténo mnoho zajimavych poznatku, které se tykaji pfistupu a nazoru
manazerl této organizace kotazkam chodu a vysledkl personalniho
managementu zvolené organizace. Obecné pfitom bylo zjisténo, ze je systém
personalniho managementu v souc¢asné dobé v organizaci XYZ mozné hodnotit
jako efektivni a odpovidajici potfebam a moznostem organizace, ktera pusobi
v oboru hotelnictvi. Presto vSak byly zjistény drobné nedostatky v tomto systému,
kdy za ucelem jejich mozné napravy byly nasledné formulovany urc€ité navrhy a
doporuceni. Tyto naméty se mohou stat cennym zdrojem a vychodiskem pro top
management organizace XYZ ohledné prijeti moznych zadoucich zmén. Proto je
mozné za pfidanou hodnotu této prace pro samotnou organizaci oznacit pravé
ziskani cennych praktickych informaci tykajicich se soufasného stavu
personalnino managementu v organizaci a jeho efektivity, aby bylo mozné
z téchto zjisténi nasledné vychazet pfi usili o pfijeti zadoucich zmén v roviné
personalniho managementu. Na zavér této prace je mozné podotknout, ze byl

stanoveny cil prace naplnén.
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Seznam pfiloh

Pfiloha €. 1: Dotaznik pro personalni manazery organizace XYZ
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Pfilohy

Priloha ¢. 1

Dotaznik pro personalni manazery organizace XYZ

Otazka €. 1: Jste muz nebo zena?

Odpovéd: muz, zena

Otazka €. 2: Vék respondenta.

Odpovéd: oteviena otazka

Otazka €. 3: Jakeé je vase nejvysSi dosazené vzdélani?

Odpovéd: sttedni, stfedni s maturitou, VOS, VS

Otazka €. 4: Jaka je délka vasi manazerskée praxe?

Odpovéd: 1-3 roky, 3-5 let, 5-10 let, 10+ let

Otazka €. 5: Jaky pocet pracovnikl bézné v praxi fidite?

Odpovéd: 1-10 zaméstnancl, 10-50 zaméstnancu, 50-100 zaméstnancu, 100+

zaméstnancU

Otazka €. 6: Jaky zakladni ucel podle vas pini personalni management

v moderni organizaci?

Odpovéd: oteviena otazka
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Otazka €. 7: Domnivate se, ze se obecné uloha personalniho managementu

béhem €asu v modernich organizacich zvysuje? Svou odpovéd odlvodnéte.

Odpovéd: rozhodné ano, spisSe ano, spise ne, rozhodné ne

Otazka €. 8: Co podle vas znamena pojem leader / leadership v kontextu

moderniho stylu fizeni lidi?

Odpovéd: oteviena otazka

Otazka €. 9: Definujte osobnost, schopnosti, dovednosti, které podle vas ma

manazer, ktery je zaroven leaderem?

Odpovéd: oteviena otazka

Otazka €. 10: Ktery styl fizeni upfednosthujete?

Odpovéd: liberalni styl, demokraticky styl, autokraticky sty

Otazka €. 11: Pokuste se specifikovat napln vasi prace.

Odpovéd: oteviena otazka

Otazka €. 12: Domnivate se, ze je v souCasnosti organizacni struktura

organizace, ve které pracujete efektivni? Pokud je odpovéd NE, zdlvodnéte.

Odpovéd: ano, ne
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Otazka €. 13: Jake hlavni schopnosti a dovednosti pokladate na své

manazerské Urovni za hlavni a nejddlezit&jsi? Pokud je odpovéd JINE, rozvedte.

Odpoveéd: lidské a socialni dovednosti, technické dovednosti, rozhodovaci

schopnosti, jiné

Otazka ¢. 14: Jakymi zpUsoby si nadale doplriujete a upevriujete své
manazersky relevantni znalosti a dovednosti? MUzete oznacit vice moznosti.

Pokud je odpovéd JINE, uvedte zplsoby.

Odpovéd: studium odborné literatury, odborné kurzy, odborné konference, jiné

Otazka €. 15: V jaké prevazujici formé ve vasi organizaci previada komunikace

mezi vami a ostatnimi manazery? Ke své volbé uvedte konkrétni priklady.

Odpovéd: osobng, dalkova forma, kombinace obou moznosti

Otazka ¢. 16: Hodnotite stavajici zplsob komunikace s vasimi spolupracovniky

jako efektivni a odpovidajici potfebam? Pokud je odpovéd NE, uvedte divody.

Odpovéd: ano, ne

Otazka €. 17: Hodnotite vysledky prace tymu manazerl na vasi manazerské

urovni jako uspokojivé? Pokud je odpovéd NE, uvedte dlvody.

Odpovéd: rozhodné ano, spisSe ano, spise ne, rozhodné ne

Otazka ¢. 18: Vyuzivate ve své praxi manazersky nastroj delegovani ukolt?

Pokud je odpovéd NE, zdUvodnéte.

Odpovéd: ano, ne
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Otazka €. 19: Vyuzivate ve své praxi princip asertivniho fizeni?

Odpovéd: rozhodné ano, spise ano, spiSe ne, rozhodné ne, nevim, co to

znamena

Otazka €. 20: Vyuzivate ve své praxi nékteré z uvedenych modernich metod
managementu? MdzZete oznadit vice moznosti. Pokud je odpovéd JINE,

specifikujte.

Odpovéd: koucovani, zmocriovani, vedeni sdilenou vizi, tymova prace, jiné

Otazka €. 21: Vniméate dle svych pracovnich zkusenosti urcité odliSnosti ve
zpUsobu vedeni lidi ze strany manazera (muz) oproti vedeni lidi ze strany

manazerky (Zena)? Svou odpovéd odlvodnéte.

Odpovéd: ano, ne

Otazka €. 22: Co byste zménil/a v chodu a fungovani personalniho

managementu ve vasi organizaci?

Odpovéd: oteviena otazka
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