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Manazerské dovednosti jako nastroj Fizeni vykonnosti

Abstrakt

Kazda spolecnost, ktera chce v dneSni dobé zaujmout priméarni postaveni na trhu,
ma dané kli¢ové vlastnosti pro jeji uspéch. Mezi tyto kli¢ové vlastnosti 1ze zatradit prave
manazerské dovednosti, jejichz vyuziti napfi¢ spoleCnostmi stale roste. A tato diplomova
prace se problematikou manazerskych dovednosti praveé zabyva.

Cilem diplomové prace je feSeni novych pfistupi krozvoji a uplatnéni
manazerskych dovednosti v fidicim procesu ve spolecnosti DIOSS Nytany, a.s. Prace je
rozdélena do dvou Casti. Prvni Cast, tedy teoretickd, zacina literarni reSersi, kde jsou
popsany a vysvétleny jednotlivé terminy souvisejici s manazerskymi dovednostmi, jakymi
jsou manazerské role, kompetence, manazerské funkce podle konceptu Henriho Fayola,
pfi¢emz tento koncept je aplikovan v celé diplomové praci. Druha ¢ast — Cast prakticka se
zabyva spoleCnosti DIOSS Nyfany, a.s., ve které byl zkouman pfistup k manazerskym
dovednostem skrze kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Ziskana data z kvantitativniho
vyzkumu, konkrétné ze dvou dotaznikl jsou analyzovany v navazujici ¢asti. Tyto vysledky
jsou nasledné¢ porovnany s vysledkem kvalitativniho vyzkumu za pomoci techniky
fizeného rozhovoru s generalnim feditelem spoleCnosti. Na zakladé vysledku vyzkumu

jsou navrzeny opatieni, které by mohly spolecnosti zlepsit vykon zaméstnanct.

Klicova slova: fizeni podniku, fidici proces, fizeni lidskych zdroji, manazerské role,
manazerské funkce, manazerské dovednosti, hard dovednosti, soft dovednosti, vykonnost

zaméstnancu, vykonnost organizace



Managerial skills as a tool of performance management

Abstract

Every company that wants to take a leading position in the market today has the
key features for its success. These key qualities include managerial skills, the use of which
is constantly growing across companies. And this diploma thesis deals with the issue of
managerial skills.

The aim of the diploma thesis is to solve new approaches to the development and
application of managerial skills in the management process in the company DIOSS
Nyftany, a.s. The work is divided into two parts. The first part, ie theoretical, begins with a
literature search, which describes and explains the various terms related to managerial
skills, such as managerial roles, competencies, managerial functions according to the
concept of Henri Fayol, and this concept is applied throughout the thesis. The second part -
the practical part deals with the company DIOSS Nytany, a.s., in which the approach to
managerial skills through quantitative and qualitative research was examined. The data
obtained from quantitative research, specifically from two questionnaires are analyzed in
the following section. These results are then compared with the results of qualitative
research using the technique of a controlled interview with the CEO of the company.
Based on the research results, measures are proposed that could improve the company's

employee performance.

Keywords: business management, management process, human resources management,
managerial roles, managerial functions, managerial skills, hard skills, soft skills, employee

performance, organization performance
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1 Uvod

V prubéhu 20. stoleti dochazi vlivem zmeén na trhu prace k rozvoji védy o fizeni,
jinak feceno, teorii managementu. Termin management si lze predstavit jako skupinu
vedoucich pracovniki ¢i uméni fizeni. V dne$nim modernim a uspéchaném svété se
povazuje za hlavni predpoklad pro efektivni fungovani spole¢nosti predev§im spravné
vedeni a fizeni. Jak je znamo, manazer je ve svém postaveni ve spolecnosti velmi dilezitou
slozkou a ma v ni také zodpovédnost. S rozvojem managementu souvisi i fakt, ze v kazdé
spoleCnosti jsou na manazery kladeny vyssi pozadavky.

Soucasné podnikatelské prostiedi je ve znameni permanentnich zmén a necekanych
situaci, napt. covidova doba ¢i inflace. Proto podnikova strategie musi byt dostatecné
flexibilni, aby mohla na kazdou zménu adekvatné a rychle reagovat. Kvalifikovany,
zkuSeny a schopny manazer, ktery dokaze kvalitnim vedenim zajistit prosperitu
spoleCnosti, se tak stava dilezitym faktorem kazdé spoleCnosti. Manazer je odpoveédny za
spravny chod spolecnosti. Mél by mit schopnost umét efektivné vyuzivat jak materialni,
tak lidské zdroje, dale umét fidit a vést lidi, komunikovat s nimi. Manazer by me¢l znat
veskeré postupy pracovni, procesy a specifické dovednosti svych zaméstnancu.

Za dovednosti lze oznalit navyky, které je mozno nabyt bud’ praxi ¢i cvikem.
Pozadavky na kompetence ¢i dovednosti manazerti se méni a rostou a to jak v oblasti hard
dovednosti, tak v oblasti soft dovednosti. Proto jednim z hlavnich kol manazert je, aby
pfipravili podnik na budoucnost, 1épe feceno, aby zajistili u zaméstnancu trvale udrzitelnou

vykonnost.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je feSeni a dale zhodnoceni soucasné kvality
a urovné manazerskych dovednosti ve vyrobni spole¢nosti DIOSS Nyfany, a.s. a v ptipadé
zjisténi nedostatkd v oblasti kompetenci navrhnout opatfeni s ohledem na soucasnost
ibudoucnost. Smyslem celé diplomové prace byla podpora vykonnosti vybrané
spole¢nosti.
Dil¢im cilem této diplomové prace je v ramci vybraného tématu:
e zpracovat literarni reSer§i k dané problematice, tzn. zpracovani uceleného
prehledu o manazerskych funkcich, dovednosti a roli;
e charakterizovat spolecnost DIOSS Nyfany;
e analyzovat slabé a silné stranky podniku DIOSS Nyftany, a.s.;
e analyzovat soucasnou Uroven fizeni manazerskych dovednosti v dané
spolecnosti;
e analyzovat kompetence, které budou manazefi vyuzivat v budoucnosti;
e na zaklade kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu navrhnout opatfeni, ktera
by méla pfipravit manazery na budoucnost s cilem dosahnout trvale udrzitelné

vykonnosti zaméstnancti.

2.2 Metodika

Pro vyhotoveni diplomové prace, bylo v prvni fadé¢ nutné shromazdit dostatek
materiald a podkladi. Pro zhotoveni teoretické Casti této diplomové prace, ktera tvori
zaklad pro cast praktickou, je vyuzita studie tzv. sekundarnich dat — odbornych publikaci a
dokumentd, zaméfujicich se na problematiku managementu. Poté se diplomova prace
zaméfuje v teoretické ¢asti na hlavni €ast, tj. manazerské dovednosti.

Metoda, ktera fesi stanoveny problém diplomové prace, byla vybrana tzv. metoda
analyzy. Podle Sedlakové (2014), rozebira konkrétni téma, v tomto piipadé manazerské
dovednosti, na dil¢i elementy a nasledné je usporadava.

V tomto piipadé se jedna o takové dil¢i elementy, jakymi jsou vysvétleni pojmu

manazer a jeho osobnost, ddle manazerské kompetence, manazerské funkce a jeho typy,
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role, styly avykonnost a v neposledni fadé charakteristika manazerskych dovednosti,
konkrétné soft a hard dovednosti.

Aby mohlo dojit k naslednému propojeni teoretickych informaci do praktické ¢asti, tak
zde byla vyuzita metoda syntetickd, kterd podle Sedlakové (2014), predstavuje proces,
kterym dochazi ke spojovani dvou a vice prvkt do jednoho hlavniho celku.

Praktickd cast této diplomové prace se zabyva velementarni fazi analyzou
sekundarnich dat, tedy charakteristikou subjektu, v tomto piipad€, spolecnosti DIOSS
Nyftany, a.s., jeho historii a dale zpracovani SWOT analyzy, tedy charakteristika slabych a
silnych stranek spoleCnosti. Tato data byly Cerpany z webovych stranek spole¢nosti,
z podnikovych dokumentli a také zrozhovoru s generalnim feditelem. Na zaklade
zjisténych informaci o fungovani spolecnosti DIOSS Nyfany, a.s. doslo k provedeni
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu.

V priméarni fazi vyzkumu byly urCeny statistické hypotézy HO a H1, které jsou v zavéru
komparovany s danymi vysledky.

HO: Vedeni spolecnosti si uvédomuje, Ze stdvajici zpiisob manazerského rizeni nezarucuje
prosperitu spolecnosti v budoucnosti, ale manazeri jej povazuji za vyhovujici a svoje ridici
dovednosti za odpovidajici situaci.

H1: Vedeni spolecnosti i manazeri si uvédomuji, zZe situace podnikatelského prostredi je ve
znameni zmén, a ze bude nutné inovovat zpiisob rizeni, tedy pozadavky na Fidici dovednosti
manazeru.

Kvalitativni vyzkum byl realizovan nastrojem fizeného rozhovoru s generalnim
feditelem spolecnosti DIOSS Nyfany, a.s. Byly sestaveny otazky z péti okruhd témat,
kterymi jsou: podnikova strategie, fizeni lidskych zdroji, manazefi, etické tizeni lidskych
zdroju a spolecenska odpoveédnost. Tento fizeny rozhovor s generalnim feditelem probéhl
20. srpna 2021 a trval cca 1 hodinu. Po provedeném rozhovoru bylo nasledné na tfadé
vyhodnoceni ziskanych odpovédi a analyza vysledki. Tyto vysledky byly podnétem pro
sestaveni otazek k dotaznikovému Setfeni, tedy kvantitativnimu vyzkumu.

Kvantitativni vyzkum byl realizovan prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
konkrétné dvou dotaznikd, kdy, jak jiz bylo zminéno vyse, pfiprava dotazniki probihala na
zékladé odpovédi ziskanych od generdlniho feditele spolecnosti. Cilova skupina
respondentt byla s ohledem na cil této diplomové prace, stanovena na manazery — liniove,

stiedni a top manaZzery. Jednalo se o celkem 35 respondentti. Dotaznikové Setfeni probihalo
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ve spole¢nosti DIOSS Nyfany, a.s. v mésici zafi 2021, kdy byly oba dotazniky odeslany
elektronickou formou prostiednictvim webového formulafe vSem 35 manazerim dané
spolecnosti. Formular byl zcela anonymni a jeho ucastnici byli o jeho tcelu informovani.
Prvni dotaznik obsahoval celkem 32 otazek, a zamétoval se predevsim na soucasné fidici
dovednosti manazert na vSech urovnich fizeni spolecnosti. Prvni otazky byly informativni,
tedy tykajicich se slozeni vyzkumného souboru, dalSich 24 otazek bylo zjistovacich
tykajicich se zpusobu fizeni a stavajicich kompetenci manazert. Zbylé otazky se tykaly
¢innosti manazeri v oblasti strategického, operativniho fizeni a také otazky uplatiovani
fidiciho stylu a soft a hard dovednosti.

Druhy dotaznik obsahoval celkem 30 otazek a zaméfoval se na budoucnost, tedy na
kompetence, které budou manazefi potiebovat v pribéhu 1 — 2 let. V tomto dotazniku se
objevovaly otazky zji§tovaci, konkrétné osobnich planti manazerti ve vztahu k budoucnosti
spolecnosti, dale nazory manazerti na potiebné dovednosti a budoucnosti a v posledni fadé
byly otazky zamétfeny na ovéreni predpokladi pro trvale udrzitelnou vykonnost manazert,
jako predpoklad udrzeni trvalé vykonnosti zameéstnanci. Otazky u obou dotaznikl se
jednalo o otazky uzaviené, s moznosti jedné ¢i vice odpoveédi.

Po ziskani vSech vysledkd, byly analyzovany odpoveédi od manazert a vysledky byly
komparovany a pomoci syntetické metody byly vygenerovany urcité poznatky, na zakladé
kterych byly sestaveny konkrétni navrhy a moznosti feSeni v oblasti fizeni manazerskych

dovednosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast v této diplomové prace se zabyva predevsim studiem odborné literatury
a jinych publikaci, které se tykaji dané problematiky, tj. manazerskych dovednosti. Na
zacCatku této kapitoly je predstaven odborny termin management a jeho historie, ktery
souvisi s fizenim organizace. Dale se teoreticka Cast zaméfuje na popis termint, jakymi

jsou manazer a jeho osobnost, manazerské funkce a role, kompetence a styly vedeni.

3.1 Management

Management, nebo také jinak feceno - fizeni, ma vice definic, nicméné nejcastejsi
definici tohoto terminu je, ze management je proces umoziujici organizovat a planovat
lidskou cCinnost, ucelové a zaroven efektivné kontrolovat vykon cCinnosti a také fidit
chovani lidi v zajmu dosazeni cilii organizace (Pitra, 2007). Na zakladé této definice lze
tvrdit, ze management je postup vnitiniho piisobeni na chovani organizace, ktery je sloZzeny
ze ctyr zdkladnich sloZek, aby reakce organizace na vyvoj jejiho okoli byla efektivni. Prvni
dve slozky jsou planovani a organizovani, jejichz smyslem je vytvoreni predpokladii pro
efektivni postup vytyCeni cili spolecnosti. Zbyvajici dvé slozky, jakymi jsou vedeni
a kontrola maji dynamicky charakter (Pitra, 2004).

Management lze také definovat ve tfech rovinach, kdy prvni z roviny je fizeni jako
proces, dale pracovnici v fidicich funkcich a posledni rovinu tvofi soubor poznatkli o

fizeni. Tyto roviny budou dale vysvétleny v kapitolach nize.

3.1.1 Management jako proces Fizeni

Jak jiz bylo zminéno, termin fizeni je povazovan za ekvivalent ke slovu management.
Vzhledem k tomu, ze management je obtizné uchopitelny proces, existuje mnoho definic,
z nichz kazda poukazuje jen na nékteré vlastnosti managementu. Dale nelze naprosto
presné odpovédet na otazku, z ceho se sklada management. V roce 1916 zformuloval Henri
Fayol, jeden z prednich zakladatell terminu managementu, koncept, ktery se uvadi jako
nejCastéj$i a tim jsou manazerské funkce. Na zakladé tohoto konceptu stoji i dnes$ni
koncept funkci, jakymi jsou planovani, koordinovani a organizovani (Blazek, 2014).

Mezi dalsi koncept patii clenéni manazerskych roli a to ¢lenéni na interpersonalni role,

informacni a rozhodovaci role. Autorem této Clenitosti je Henry Mintzberg, ktery na
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zaklad€ analyzy zformuloval, co manazefi skutecné délaji a na zaklad€ toho poté urcil
deset manazerskych roli, které zaclenil do nize uvedenych tfi skupin:

e interpersondlni role — manazer vystupuje predevsim jako leader a spojovaci

Clanek;

e informacni role — manazer se jevi jako Sifitel informaci, mluv¢i, ale také jako

pfijemce informaci;

e rozhodovaci role — manazer je zde bran jako feSitel problému, alokator zdroju

a prfedevsim jako podnikatel (Blazek, 2014).

3.1.2 Management jako ridici zaméstnanci

Ridici pracovnici, lépe feeno, manaZefi, jsou osoby, které dany management konaji.
Lze fici, ze bez téchto osob by uspésnost spolecnosti nemusela byt vysoka. Diive v danych
spolecnostech bylo striktné dané kdo je manazer a kdo podfizeny pracovnik, stejné tak to
bylo s ukoly, tedy kdo ma co na starosti. Nicméné doba se zménila a nyni lze fici, ze ve
vétsine spolecnosti, at’ malych ¢i velkych, dochazi k participaci mezi zaméstnanci a jiz to
neni jen o tom, ze by manazer rozdaval ,pouze ptikazy. Mnoho tkolt byva delegovano na
jeho pracovniky a ti pak maji moznost se nejen piiucit, ziskavat zkuSenosti, ale také
seberealizovat se v dané spolecnosti.

Aktivity ve spole€nosti jsou realizovany na tzv. tfech trovnich, podle stupné fizeni,
které se jistym zpusobem prekryvaji.

Podle Fialy (2009), se déli stupné fizeni nasledovné:

e Manazeri prvni linie — manazefi jsou odpovédni za efektivitu alokace zdroji

pro produkci, svou praci vykonavaji na operacni, jinak feceno, zakladni urovni,
ktera je jadrem fungovani organizace. Prikladem jsou mistii v dilné ¢i vedouci
tymu.

o ManaZeri stiedni linie — manazefi jsou zodpovédni za vét§i organizacni

jednotku, operuji na tzv. technické urovni — pokud organizace dosadhne urcité
velikosti, potom je nezbytné koordinovat ¢innosti provadéné na operacni urovni
a urcovat druh vyrobku, které maji byt produkovany. Ptikladem tohoto typu

jsou napt. vedouci vyroby.
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o Manazeri vicholové linie — jinak feCeno také top manazefi — operuji na nejvyssi

urovni. Tito manazefi fidi organizaci jako celek, maji dlouhodobé cile a urcuji

smér vyvoje organizace (Donnelly, 2011).

3.1.3 Management jako soubor poznatku o Fizeni

VétsSina lidi se domniva, ze management je fenomén dneSni doby, nicméné jeho
které ne kazdy znal. V soucasnosti ma jiz tento termin mezinarodni u¢innost.

Management se z pohledu védy fadi mezi mladsi odvétvi a mezi hlavni slozky pro jeho
rozvoj lze zaradit socialni psychologii, psychologii a také pravo a ekonomii.

Management jako takovy, je at jiz védomé ¢i nevédomé aplikovan ve vSech
organizacich, bez ohledu na obor, velikost, poslani ¢i Cinnost, to znamena, ze sem lze
zahrnout nejen obchodni, ¢i vyrobni organizace, ale také nemocnice, vladni instituce,
nadace €1 ozbrojené sily.

Podle Dédiny (2005), se zde odkryva fakt, ze hlavni charakteristikou pro manazera
neni existence podfizenych, ale jde predevsim o jeho samotné aktivni ptsobeni v procesu

tvorby a udrzovani prostredi ve vybraném sektoru.

3.1.4 Historie managementu

Historie fika, ze fizeni je stejné staré jako civilizace. V davném starovéku probihalo
fizeni rozsahlych projektd, jakymi byly stavby kanall ¢i pyramid, pifi kterych byly
koordinovany stovky ¢i dokonce tisice pracovniki (Blazek, 2011). Jiz pii stavbé
zminénych pyramid bylo tUkolem manazera vSe dukladné€ naplanovat, rozdélit neboli
delegovat dané ukoly pracovnikiim a zaroven byl zodpovédny za obstaravani potiebného
materialu. Tento proces stavby byl pribézné kontrolovan a prace pracovniki byla
organizovana (Robbins, 2004).

Management jako takovy se vyvijel v prub€hu tii etap. Prvni etapa tohoto vyvoje byla
zakoncena v zaCatku 30. let 20. stoleti, kdy dochazelo k odstranéni disledkti ekonomickeé
a velké hospodarské krize, ktera byla zapfi¢inéna prvni svétovou valkou. 70. 1éta déli od
sebe druhou a tfeti etapu, kdy doslo k vysokému rustu a naslednému poklesu cen ropy, coz

zapricinilo nejistou budoucnost nejen v podnikani, ale také v zivoté (Blazek, 2011).
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3.2 Manazer

Stejné jako u vySe zminiovaného terminu management, tak i v pfipad€ pojmu manazer,
existuje mnoho vysvétleni toho, o koho se jednd. Termin pochazi opét z Ameriky a volné
ho lze ptelozit jako ridici pracovnik. Manazer jakozto odborny termin se prvotné zacal
objevovat a anglosaskych zemi a to k oznaCeni osob, které nesly zodpoveédnost za spravny
chod organizace at’ uz v podnikatelské, ¢i jiné sfére (Folwarczna, 2010).

Podle Folwarczné (2010), je manazer osoba, ktera zastava postaveni, v némz se od ni
ocekava vykon vedeni, ale bez jakychkoli predpokladl, ze k tomuto procesu skutecné
dochézi. V jiném pojeti 1ze manazera definovat jako osobu, ktera dosahuje stanovenych
cila skrz tym lidi, ktery je této osobé svéfen. Byt dobrym a efektivnim manazerem
neznamena byt pouze dobrym odbornikem, ale také rozumét a chépat druhé, umeét vést lidi
a vykazovat schopnosti a dovednosti, kterymi se lze odlisit od ostatnich specializovanych
odbornikti (Veber, 2000).

Podle Lojdy (2011), by manazer mél byt ¢lovek, ktery dosahuje stanovenych cilt a je
schopny vést tym lidi, nebot’ pravé prostfednictvim lidi manazer dosahuje stanovych cila.
Pro to, aby se osoba stala uspéSnym manazerem, je zapotiebi uplatiiovat urcité¢ dovednosti
a techniky. Dovednostem a technikdm se lze naucit, je pro né vSak pfedpokladem urcita
zralost manazera a ovladani své osobnosti (Lojda, 2011).

V nyn€jsi dobé, kdy stale dochazi nejen k urychlovani procest, ale také se zvysuje
podil pracovnikl na fizeni organizaci, je jednim ze sté€zejnich ukold obsazeni kompetentni
osoby prave na pozici manazera.

Formulace manazera jako tzv. profesionala, ktery vykonava funkce managementu
aznich vyplyvajici povinnosti, uvadi ve své knize Turcekiova (2004), podle ni je
management chapan jako profese, kterd ma vymezeny pfedmét, metody a obsah. Na tuto
profesi je mozné pripravit se studiem, ziskat pro ni formalni kvalifikaci, nicméné pro
uspésné zvladani této profese musi existovat také nalezité vykonové piedpoklady daného
manazera, pfipadné musi byt dodrzeny kvalifikacni standardy. Kvalifika¢ni standardy lze
vysvétlit jako schopnosti, dovednosti a znalosti, které se pozdéji promitnou v zkusenosti a

jsou souhrnné oznacovany jako kompetence.
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3.3 Osobnost manazera

Osobnost manazera lze charakterizovat jako ¢lovéka se vSemi biologickymi, socialnimi
a psychickymi znaky. Osobnost je dana tzv. psychickymi rysy, podle kterych je ¢lovek
schopen vnimat to, co se kolem né d€je. Mezi tyto rysy lze zaradit schopnosti, znalosti,
dovednosti motivy ¢i postoje.
Podle Vysekalové (2011), osobnost kazdého cloveéka je ovlivnéna 1 tim, co kazdy
clovek:
e chce (potieby);
e je (temperament);
e muze (vlohy ¢i nadani);

e kam c¢lovek smétuje (zivotni cesta).

Suler (2008) zase uvadi ve své knize, Ze tzv. psychickymi rysy osobnosti se rozumi:
e schopnosti, znalosti a dovednosti;
e temperament a vlastnosti;

e potieby, hodnosty, motivy a postoje.

Suler (2008) dale tvrdi, e velky vliv na utvafeni osobnosti &lovéka maji tfi skupiny
faktort, kterymi jsou:
e socialni — tyto faktory vznikaji vlivem naseho okoli na nas, tzn. puisobeni naptiklad
pratel, spolupracovniki ¢i rodiny;
e Jbiologické — geneticka vybavenost;

o kulturni — jedna se o spolecenské skupiny — zvyky, normy, jazyk.

Do kompetenci vstupuje pét kategorii slozek osobnosti. Mezi prvni lze zatadit motivy,
mezi které patii vSe, co daného Clovéka podnécuje k tomu, vydat se urCitym smeérem.
Clovék si tak stanovuje cile, které jsou pro ného vyzvou, a je silné motivovan. Dilezitym
rysem je temperament, kde hlavni roli hraje sebekontrola. Clovék svysokou mirou
sebekontroly dokaze zalezitost fesit v klidu, naopak nizka sebekontrola vede k bouflivé,
nékdy az dokonce k prehnané reakci. Vnimani sebe samotného ma vliv na to, zda je Clovek

schopny vykonat dany ukol ¢i nikoliv. Mezi dalsi dulezitou slozku patii védomosti, které
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Clovek ziska v souvislosti s vykonavanou praci na konkrétni pozici a také dovednosti, které
jsou potieba k vykonavani urcité ¢innosti (Kubes, 2004).

Podle Woodruffea (1993), kompetence je tzv. soubor vzorci chovani, které je potieba
v dané pozici pouzit, aby ukoly nédlezici této pozici byly pracovnikem kompetentné
zvladnuty.
Kubes (2004), usporadal hierarchicky strukturu kompetenci, kdy na nejniz§i uroven dal
schopnosti, talent a inteligenci, které dohromady vytvaii dovednosti. Mezi druhou nejnizsi
slozku uvedl tzv. stabilni slozky osobnosti (motivy, postoje a hodnoty), které tvori
zakladnu pro védomosti, know-how a zkusSenosti. Na samém vrcholu uvedl Kubes (2004),
chovani, které spojuje ziskané dovednosti a zkuSenosti, diky nimz je Clovék pfipraven
efektivné plnit zadany ukol. Manazerské kompetence budou dale vice rozebrany

v nasledujici kapitole.

3.4 Manazerské kompetence

Termin kompetence lze definovat jako zpiisobilost clovéka, lépe Feceno, schopnost
clovéka provadet konkrétni pracovni cinnosti v poZzadovaném terminu, kvalité a rozsahu
a na zdkladeé toho docilit danych vysledku. 1ze tedy ftici, ze kompetence nevyjadiuji pouze
vykonavani danych ukolt kvalifikované, ale také schopnost dané ukoly v uréeném terminu
a dostatecné kvalité dokoncit. Kompetentni osoba je spolehliva v nestandartnich situacich
alzeji svefit 1 obtizné a pfedem nejasné formulované ukoly (Lojda, 2011).

Manazerské kompetence Ize rozdélit do riznych skupin, jednim typem déleni je podle
Stone (2008):

o odborné kompetence — tyto kompetence jsou potieba ve vSech organizacich, jde

o znalost technického vybaveni dané organizace, prubeh pracovnich postupt ¢i
vyuzivani napft. stroju;

o metodické kompetence — vyznacuji se piedev§im ucelnym a rychlym

zvladnutim novych znalosti;

e osobni kompetence - jedna se o kompetenci, kdy manazer je schopen tzv.

sebereflexe — ke zménam pfistupuje pozitivn€, je spolehlivy, zodpovédny

a proaktivni;

e socidlni kompetence — jedna se o schopnost manazera nejen navazovat vztahy,

ale také si je udrzet.
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Obecné je z psychologie znamo, ze schopnost vznika z vloh, které jsou vrozené a které
se veétSinou deédi z generace na generaci. Vyuziti vloh vznikd tzv. schopnost, tedy byt
pfipraven na urcitou ¢innost. Pro dobrého manazera je klicova role rozumova schopnost
(Bélohlavek, 2001).

Schopnosti 1ze €lenit na:
e mechanické — lépe feCeno umeéni porozumét riznym urovnim vztahl mezi
predméty;
e rozumové - podstatné pro feSeni problému, ovliviuji celkovy vysledek
manazera;

e psychomotorické — zru¢nost, koordinace oci a rukou.

Obrizek 1 Model manazerskych kompetenci

Manaierské role |

Odbornost Manazerské znalosti

[koncepeni, socialni, technicke, ekonomicke|

Zpusobilost

A o b i bk e etk s A Ao A st ek sdi koo

Profil osobnosti Vidcovstvi

{charakter, hodnoty, motivy, postoje) (leadership)

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Reza¢, 2009

3.5 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou tzv. Cinnosti, které predstavuji zpusob klasifikace prace
manazeru. Jejich poslani je efektivni vyuzivani a vzajemny soulad mezi manazerskymi
funkcemi (Hron, 2011). Mnoho autorti se zabyvalo klasifikaci manazerskych funkci,
nejstarsi klasifikaci se zabyval Henri Fayol, podle kterého jsou manazerské funkce cinnosti
vykondvané pri TFizeni, a jejich dobré provddéni prispiva k efektivni ¥idici prdci.
Manazerské funkce jsou brany oproti manazerskym rolim jako starsi pojeti, kdy Fayol bral

manazerské funkce spise staticky bez ohledu praktického vyuziti.
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Henri Fayol definoval manazerské funkce takto:

e planovani;

e organizovani;
e piikazovani,
e koordinace;

e kontrola.

Pozdé&ji vznikla dalsi fada alternativnich klasifikaci, naptiklad Heinz Weihrich spolu
s Haroldem Koontzem zacletiuje misto funkce pfikazovani a koordinace k manazerskym
funkcim personalistiku a vedeni. Mezi dalsi autory zabyvajici se manazerskymi funkcemi
lze zatadit Jaromira Vebera (2009), ktery funkce rozdeluje do dvou Cinnosti a to na
¢innosti napliiujici funkce managementu a innosti prifezové.

Tato diplomova prace je zaméfena na koncept nejstarSi, tedy na koncept Henriho

Fayola a nasledujici kapitoly budou vysvétleny a rozdéleny pravé podle néj.

3.5.1 Planovani

Této manazerské funkci je ptikladan klicovy vyznam na nejvysSich stupnich
managementu. Podstata planovani je primarné stanoveni cild, kterych je dosazeno pomoci
prostiedk ve stanoveném &ase (Stépanik, 2010).

Podle Kocianové (2010), jde o rozhodovaci proces, ktery stanovuje organizaéni cile,
vybér idealniho prostiedi, zptisob dosazeni a definovani vysledk. Za planovani jako
takové jsou zodpoveédni manazefi, ktefi investuji ¢as do koordinace Gsili a pfipravuji a
realizuji zmény. Lze tvrdit, ze planovani souvisi se strategickym mySlenim manazera a
jeho nejen dlouhodobou vizi, ale také prognostickym odhadem, ktery je stanoven na
zékladé predchozi dikladné analyzy (Stepanik, 2010).

Oproti tomu Veber (2009), definuje termin planovani jako vychozi bod pro vykonavdni
ostatnich manazerskych cinnosti. Podle n€j je smyslem planovani vymezeni cest a cilg,

diky nimz ma byt téchto cilti dosazeno.
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Obrazek 2 Zakladni prvky planovini

Kontrola

Ukol

Zdroj: Bélohlavek, 2001

Mezi zakladni prvky planovani patii cile, postupy, ukoly a kontrola, které 1ze vidét na
obrazku ¢. 2. Cil je oznaceni pro budouci stav, jehoz ma byt dosazeno. Pro organizaci je
velmi dulezité stanoveni nejen hlavniho cile organizace, ale také vymezeni Casového
ramce, formulace z hlediska obsahu a navaznost na ostatni cile v organizaci.

Dle obrazku €. 2 lze také vidét, Zze na cil navazuje tzv. plan neboli zvoleny postup.
K dosazeni co nejefektivnéjsiho cile je zapotiebi hledat rizné alternativy a idealné vybrat
tu nejvhodngjsi. Na tomto zaklade se dale urcuje dilezitost a rozsah postupu (Bélohlavek,
2001). S postupem souvisi také tzv. zdroje, které jsou k dosazeni cile stejné dualezité jako
predchozi prvky. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.3 osobnost manazera, v kompetenci
manazera je dilezité, aby rozhodl, jaké zdroje, at material, finance ¢i napfiklad energie,
budou zapotiebi.

Dalsim dilezitym prvkem podle Bélohlavka (2001), je ukol. Manazefi musi rozdavat
ukoly svym pracovnikim a to vCetné odpovédnosti a pravomoci, aby mohlo dojit
k dosahovani stanoveného cile. Dilezité u tohoto prvku je rozhodnout a urcit, kdo bude za
co odpovidat a jakym zpusobem bude motivovan. Poslednim prvkem na obrazku ¢. 2 je
kontrola. Dle Kocianové (2010), 1ze planovani naplnit, jestlize 1ze stanovit a v intervalu

vyty¢it kontrolu a zptisob hodnoceni dulezitych cila.
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Obrazek 3 Hierarchické uspoiddani zikladnich typa plana

Strategické plany

Taktické plany

Operativni plany

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vodacek, 2013
Jak Ize vidét vySe na obrazku €. 3, podle Vodacka (2013), Ize planovani rozdélit do tfi
hierarchickych stupiit a to na plany:
e strategické,;
e taktické;

e operativni.

Strategické plany

Jedna se prevazné o kompletni plany, které zahrnuji veSkerou cinnost dané
organizacni jednotky a pravé proto jsou sestavovany na jeji vrcholové urovni. Pokud to lze,
tak na delsi Casovy horizont, ktery maze byt dale ¢lenén do dil¢ich casovych tseku. Tyto
plany spadaji do skupiny dlouhodobych plant s ¢asovou dimenzi tii a vice let. Rozkladem

tohoto planovani vznika soustava taktickych plana.

Taktické plany

V tomto pfipad€ jde o plany, které zahrnuji jednotlivé funkcionalni oblasti dané
organizatni jednotky. Casovy horizont t&chto pland je zlomkem &asového horizontu
strategickych plant, 1épe feCeno, jedna se o stfednédobé plany, zpravidla do dvou let.
Taktické plany jsou sestavovany na stfedni urovni organizacni hierarchie, jak Ize vidét na
obrazku ¢. 3. Typickymi piiklady té€chto plant jsou kvartalni a ro¢ni plany vyroby, plati ¢i
kapacit stroji. Rozkladem téchto plana vznika zaklad soustavy tzv. operativnich pland.

(Vodacek, 2013).
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Operativni plany

Tyto plany jsou obvykle sestavovany na nejnizsich urovnich organizacni hierarchie,
napiiklad pracovisté ¢i dilny. V tomto pfipadé jde Casto o plany, které vyjadiuji Casovou
naslednost vykonavani jednotlivych Cinnosti. Zpravidla tyto plany spadaji do kratkodobych
plant s ¢asovou dimenzi od Sesti mésicti do jednoho roku. Prikladem operativnich plana

jsou plany zadavani vyroby a jejich ¢asti do vyroby (Vodacek, 2013).

3.5.2 Organizovani

Mezi dalsi manazerské funkce podle Fayola patfi organizovani, jehoz ucelem
a smyslem je usporadani prvki a vztahd mezi nimi a dale zavedeni urCitého tadu
v organizovaném objektu. Za organizovani lze povazovat jakékoliv rozdéleni tkolt do
procest. Vzhledem k tomu, ze organizovany tym dosahuje mnohem vyssich vysledkt nez
tym, kde zadna organizace neni, Ize tvrdit, ze organizované usili sméfuje k efektivnimu
dosazeni stanovenych cili (Armstrong, 2008).

Donnelly (2011), ve své knize uvedl, Ze nejdilezitéjSim prvkem organizovani jsou
lidé. Organizovani si lze predstavit jako cilevédomé usili manazert, ktefi si stanovuji
zpusob, jak maji pracovnici dany druh prace vykonavat.

Proces organizovani a obsahovou néplii organizovani popsal Vodacek (2013)
pomoci systému OSCAR, ktery byl jako prvni pouzit americkym profesorem Ernestem
Deleem, ktery jako prvni specifikoval praveé v tomto systému zakladni pozadavky, které

maji byt procesem organizovani a jeho organiza¢nimi konstrukcemi zajistény.

Systém OSCAR lze vysvétlit jako:

e O (Objectives) — stanoveni cilt a také nutnost zajisténi cila organizacniho celku;

e S (Specialization) — z anglického jazyka specializace, v tomto piipadé€, zpusob
ekonomicky ucinného sdruzeni stejnych ¢i podobnych ¢innosti do jednotlivych
dil¢ich struktur;

e ( (Coordination) — nutnost vzajemného sladéni cinnosti jednotlivych dil¢ich

jednotek;

e A (Authority) — v tomto ptipad¢ jde o nalezité nastaveni pravomoci,
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e R (Responsibility) — jinak feCeno — zodpovédnost, tzn. povinnosti dil¢ich

specializovanych strukturalnich jednotek.

Dle autora Stépanika (2010), je smyslem organizovani zajistit spln&ni pracovnich cilg,
koordinaci vsech zcastnénych clank, na zakladé deélby prace. Mezi organizacni

schopnosti dle n¢j patfi:

e jasné stanoveni cila a ukolq;
e urceni Cinnosti fizenych ¢lankd;
e vymezeni vazeb mezi jednotlivymi useky ¢&i skupinami tak, aby efektivné

a plnohodnotné slouzily k plnéni pracovnich cila.

Naopak jiny autor, Mikulastik (2010), povazuje za cil uspésného organizovani
uspokojovani potieb trhu. Jedin€ timto zpisobem si zde muze organizace udrzet svou
pusobnost. Pii organizovani by mélo byt kazdému zaméstnanci v dané organizaci urceno
misto, odpovédnost a povinnosti. Dalsi funkci pro efektivni organizovani je soudrznost
dil¢ich ¢asti organizace tak, aby byly soucasti jeji integrované struktury a byly spravné

provazané a také vzajemné zavislé.

3.5.3 Prikazovani

Podstatou této funkce je uplatiiovani moci, pficemz tato funkce spada do
manazerské komunikace. Smyslem a ucelem pfikazovani spociva predevs§im v plnéni
vytyCenych cilt, rentabilit€é a produktivité. V praxi a pro pracovniky to znamena drzet se
uritych pravidel a pokynd. Cipro (2009), uvedl, ze se lze setkat s autoritativnim
pfikazovanim, tj. metoda vyuzivana v situaci, kdy manazer je pod Casovym tlakem.
Nicméné problém nastava ve chvili, kdy se toto manazerovo chovani stane stereotypnim

vuci spolupracovnikiim.

3.5.4 Koordinace

Veber (2009), uvedl, ze smyslem koordinace je dosahnout takové povahy
fungovani v organizaci, kterou lze charakterizovat terminy, jakymi jsou proporcionalita,

synchronizace ¢i rovnovaha. Je dano, ze ¢im vyS§i naroky jsou kladeny na funkci
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organizace z ¢asoveého ¢i ekonomického hlediska, tim vyssi naroky jsou kladeny pravé na

koordinaci.

3.5.5 Kontrola

Mezi posledni funkci dle Fayola patii kontrola. Ta urCuje, zda s ohledem na
specifikované pozadavky, bylo dosazeno tzv. shody ve vyvoji kontrolované reality. Dle
Vebera (2009), jde o druh zpétné vazby, pomoci které ma dojit k ziskani objektivni
predstavy o fizené realité. Cela podstata kontroly je zhodnoceni reality s ohledem na fidici
zaméry. Poslanim kontroly je hospodarné a vcasné zjisténi v fidicim procesu a zarovefi
analyzu a pfijeti zavéra k odchylkam.

Procesy kontroly se dé€li na vnitfni neboli interni a vnéjsi neboli externi. Vnéjsi

kontrola je realizovana subjekty, které stoji mimo organizaci, naopak vnitini kontrola je
realizovana manazery nebo pracovniky, kteti maji k této kontrole pravomoc.
Vyznam kontroly spociva piedev§im v zameéteni energie organizace danym smeérem a to
hodnocenim, monitorovanim a ovliviiovanim organiza¢niho chovani a koordinovani
¢innosti ¢lend organizace. Jak je patrné, snahou kazdé organizace je dosazeni stanoveného
cile a pravé k tomu slouzi efektivni kontrola, ktera je zameétena na veskerou energii firmy
(Belohlavek, 2001).

Kontrolni systémy jsou nastaveny tak, aby byly planované cinnosti spravné
vykonavany. Ukolem t&chto systém@ je predeviim monitorovat, hodnotit a posilovat
¢innosti a chovani, jaké si pfeji manazefi dané organizace. At je rozdilnost Cinnosti
jakakoliv, kontrolni systém musi byt vzdy pfipraven, nebot’ je povinnosti organizace, aby
svoje Cinnosti kontrolovala. Podle Bélohlavka (2001), maji kontrolni systémy za ukol
stanovit zasady a pravidla a to jak feSit opakovani situace, na tomto zakladé se snizuje
manazerska nejistota pfi rozhodovani. Kazdy ¢len dané organizace by se mél na kontrole

podilet.
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Kontrolni proces

Obrizek 4 Kontrolni proces

6. Realizace
napravného

5. Vybér
napravného
opatfend

4. Analyza
odchylek

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Martinovicova, 2014

Pribéh kontrolniho procesu je podle Martinovicové (2014), naplanovan do
jednotlivych na sebe navazujicich krokl. Obrazek ¢. 4, ktery lze vidét vySe, popisuje
jednotlivé kroky kontrolniho cyklu. Prvnim dualezitym krokem je cil kontroly, kdy
podstatou je, aby kazdy proces m¢l jasné definovany cil, nebot” pokud nejsou promyslené
jednotlivé cile, nedojde tak k efektivnim ¢innostem (Bélohlavek, 2001).

Mimo stanoveného cile by méla kontrola také zji§tovat rozdil mezi skuteCnosti a zdmérem,
v tomto piipadé planem, ktery je rizné podrobny a slozity. Dochazi v§ak i k situaci, kdy
neni mozné plan a skutecnost do detailli porovnavat. Vytvareji se tak standardy, méfitka a
kritéria vykonné prace, které predstavuji ustfedni body planu. Na zakladé jejich
vyhodnoceni Ize posoudit, zda je globalni postup prace zadouci ¢i nikoliv.

Identifikace odchylek dochazi dle Bélohlavka (2001), rozborem kontrolovanych
procesu a jejich srovnavanim stanovenymi kontrolnimi meéfitky. Pro danou situaci a jeji

zvladnuti je nejidealnéjsi, kdyz se odchylky identifikuji jesté dfive, nez viibec nastanou.
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Dalsim nezbytnym krokem v kontrolnim cyklu je analyza odchylek. Tento krok je zadkladni
¢innosti kazdého manazerského rozhodovani. Jednd se o rozborovy charakter, ktery
analyzuje, zda se jedna o negativni ¢i pozitivni odchylky.

Krok zvany vybér napravného opatteni spociva v korekci zjisténych odchylek, tzn. napf.
pfepracovani planu, zmény organizacni struktury, vybér jinych zaméstnanct ¢i apravy cilt.
V posledni fadé daného cyklu dochazi k realizaci daného opatieni, kdy vysledek musi byt
podroben kontrole a tim se promitne do dalSich cild kontrolniho procesu (Bélohlavek,

2001).

Urovné rizeni

Obriizek 5 Uroveii kontroly

Manazérska kontrola

Operativni kontrola

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Bélohlavek, 2001

Na obrazku €. 5 lze vidét, ze nejvy$§i management na vrcholu pyramidy se zabyva
strategickymi kontrolnimi procesy, jejichz pfedmétem je vyvoj dané organizace, hodnoceni
strategie, vztahy mezi jednotlivymi organizacnimi jednotkami a celkové vysledky
hospodareni. Jak jiz bylo zminéno, ukolem nejvyssiho managementu je dosazeni
organizacnich cili. Dle Dvorakové (2007), se tento zpusob kontroly provadi v del§im
Casovém obdobi a zaméfuje se predev§im na budoucnost. Stfedni management se zabyva
kontrolou manazerskou a slouzi k pfidélovani napf. zdroji organizacnich jednotek,

pracovnim postupum a harmonogramu (Bé&lohlavek, 2001). Na nejnizsim stupni pyramidy
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dochazi ke kontrole operativni. Dle Dé&diny (2005), efektivné provedend operativni
kontrola je ve shodé¢ s pravidly v danych terminech a spociva v individualnich ukolech.
Jedna se napiiklad o prabézné hospodareni s materialovymi, kapacitnimi, ¢i finanénimi

zdroji.

3.6 Manazerské role

Manazerské role se fadi z pohledu rozsahu prace a raznorodosti Cinnosti mezi
nejkomplikovanéjsi role v celé spolecnosti. Mezi hlavni roli manazera je podle Bélohlavka
(2003), dosazeni cili organizace prostiednictvim jejich pracovnikil. Jednotlivy manazer
vystupuje béhem celého pracovniho dne v n€kolika riznych typech vztaht, at se jedna
o vztah s podfizenym, ¢i nadfizenym, kazdy z téchto vztahti funguje na jiném predpokladu
a fidi se rozdilnymi pravidly. Kazdy manazer by mél byt schopen vhledu do budoucnosti
a na zaklad¢ toho i planovat napiiklad budouci alokaci zdroji, mnozstvi ¢i jejich kvalitu.

Prvni, kdo definoval pojem manazerské role, byl kanadsky profesor managementu
Henry Mintzberg, v jehoz studiich se zaméfoval na pozorovani manazert, konkrétné na to,
jak vykonavaji svou praci v bézném pracovnim dnu. Dilezité je fici, ze Mintzbergovo
pojeti je mladsi nez Fayolovo a podilel se na aktivnim posouzeni manazerskych Cinnosti
v praxi — proto nazev role. Na zaklad¢ své studie stanovil deset pracovnich roli, které
rozdélil do tii skupin, kterymi jsou role interpersonalni, informaéni a rozhodovaci, které

budou rozebrany viz nize.

3.6.1 Interpersonalnirole

e Predstavitel organizace — tato role ma za ukol reprezentovat organizace navenek,

tzn. pfi riznych akcich, pfijimani novych pracovnikd, ¢i zahajeni provozu. Svou
pfitomnosti dava manazer najevo zajem o organizaci. Osoba predstavitele

neplanuje a nerozhoduje a nefesi problémy (Bélohlavek, 2001).

o JVedouci organizace — ma na starosti predev§im definovat ukoly, které jsou potfeba
zajistit pro fungovani organizace. Manazer své podiizené pracovniky vede,
motivuje, zjistuje slabé a silné stranky a koordinuje smér, aby diky némuz dosahl

cile organizace.
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Spojovatel organizace — tato role koordinuje vztahy predev§im s ostatnimi

manazery na horizontalni Grovni napfi¢ organizaci.

3.6.2 Informacni role

Vsechny informace, které manazer ziskava pomoci interpersonalnich vztahd, jsou

pfedmétem informacnich roli. Tato role spoCiva predev§im ve sbéru, tfidéni, prenosu

a filtraci ziskanych informaci v informacnich procesech. V informacnich rolich vystupuje

manazer jako pozorovatel, Sifitel, anebo mluvci.

Pozorovatel — vyhleda informace at’ formalni cestou - tisk, porady ¢i neformalni
cestou — rozhovory. Ziskdva informace potiebné piedevsim pro pochopeni
organiza¢niho zivota.

Siritel — manazer, ktery prezentuje interni/externi informace svym podiizenym
pracovnikim a dale rozhoduje o dilezitosti informaci a jejich pfipadnou dalsi
prezentaci.

MIuvci — manazer v této roli reprezentuje svym postojem organizaci navenek, lépe

feCeno, vytvari svym vystupovanim image celé organizace (Bélohlavek, 2001).

3.6.3 Rozhodovacirole

Hlavni charakteristika v této roli je to, ze manazer je hlavnim inicidtorem a zjevhym

projevem cilevédomé Cinnosti vedouci k dosahovani danych cilti organizace. Existuji Ctyfi

role, jimiz jsou podnikatel, fesitel, distributor zdroju a tzv. vyjednavac (Bélohlavek, 2001).

Podnikatel — Jestlize je manazer v roli tzv. podnikatele, jeho hlavni naplni prace je
podnécovat, vymyslet a projektovat zmény. Zabyva se také feSenim problému
a navrhovanim novych akci, které by vedly organizaci k lepsi situaci. Soucasné ma
za ukol zvazovat rizika, ktera plynou z podnikatelskych aktivit.

Resitel spornych problémii — pokud je manaZer v této pozici, jeho hlavnim tkolem

je rychle reagovat na neoCekavané skutecnosti, které by mohly ohrozit dosazeni
vytyCeného cile organizace. Specifické na této roli je prekonavat bariéry a

vzdorovat nezadoucim tlakiim at' uz vné ¢i mimo organizaci.

29



e Distributor zdrojii — manazer ma v tomto piipadé za ukol usilovat o maximalni

vyuziti vSech dostupnych zdroju, jakymi jsou penize, pracovni sila, ¢as ¢i moc
a efektivni hospodateni s nimi.

o Vyjednavac — tuto pozici déla manazer, ktery ma opravnéni k hospodareni se
svéfenymi zdroji organizace. Jedna tak s jednotlivymi utvary, kolegy ¢i externimi

dodavateli, klienty (Posvar, 2008).

3.7 Manazerské dovednosti

Definic pro termin manazerské dovednosti existuje cela fada. Dle Lojdy (2011),
muzeme tyto dovednosti definovat jako veskeré praktické navyky, které se daji ziskat bud
praxi anebo vycvikem. Jde o proces, ktery je zavisly na schopnosti pfijimat nové informace
a zaroven se obohacovat o praktické zkusenosti.

Oproti tomu Kfiz (2015), uvedl ve své knize, ze jde o ziskané dispozice, které souzi
k rychlému, spravnému a Gspornému vykonavani ur€ité ¢innosti pomoci vhodné metody.
Nicméné oba tyto autofi se shodli v tom, ze dovednosti 1ze ziskat jak vycvikem, tak 1 praxi.
Pokud manazer ziska urcitou dovednost, mél by mit i zkuSenosti, které umoziuji 1épe
zafixovat si potfebné navyky a dovednosti, diky nimz mize manazer spravng fidit budouci
vyvoj (Kifz, 2015).

Manazerské dovednosti v roce 1974 rozdélil americky psycholog Robert L. Katz do tii
nasledujicich segmentu:

o fechnické;

o Jidske;

e koncepcni.

Technické dovednosti

Technické dovednosti predstavuji schopnost efektivné pouzivat specifické znalosti,
postupy, metody a techniky, které jsou zacilené na realizaci procest a Cinnosti v dané
organizaci. Tyto dovednosti jsou dualezité predev§im pro niz§i Groven managementu.
Pochopeni téchto dovednosti hraje vyznamnou roli v ramci organizace. Jedna se
o nejznaméjsi dovednosti, nebot’ jsou nejvice konkrétni a pozadované od nejvyssiho poctu

lidi. Technické znalosti obsahuji analytické a specializované znalosti a specifické techniky

30



pii pouzivani specializovanych nastroju a zafizeni. Obecné se tykaji prace s procesy ¢i

vécmi.

Lidské dovednosti

Lidské dovednosti se oproti technickym zamétuji praveé na praci s lidmi. V tomto
ptipadé jde o schopnost lidi ucelné pracovat jako tym a pomoci soucinnosti efektivné
utvaret a budovat spolecné hodnoty. Lidské dovednosti 1ze také popsat jako zpusob, jakym
jedinec vnima chovani svych spolupracovniki. Clovék, ktery spravné a efektivné vyuziva
svych dovednosti, je schopen hajit své postoje a ma tak predpoklady k pfijeti nazord od
jinych osob a tim schopny porozumét dané situaci. Zde vyznamnou dovednost predstavuje

komunikace, ktera bude blize ptiblizena v kapitole pozdéji.

Koncepcni dovednosti

Koncepcni nebo také konceptudlni dovednosti tvori posledni segment podle Katze.
Tyto dovednosti znamenaji predevsim schopnost vidét organizaci jako tzv. systém neboli
celek, ktery je tieba usmémit tak, aby byly dosahovany tzv. strategické cile (Donnelly,
2011). Jedna se o schopnost rozpoznat zavislost dil¢ich funkci uvnitf organizace, tj. jak
vztahy a rizné zmény ovliviiuji jejich vzajemné puasobeni. Podle Katze jsou tyto

dovednosti pro organizaci vysoce relevantni

3.7.1 Manazerské styly

Manazerské styly, nebo také jinak feCeno, styly vedeni, kdy manazer vede své
podfizené, predstavuje synchronizovany zpusob cinnosti, které charakterizuji jeho
rozhodovani. Tyto styly Ize popsat jako typické chovani manazera, které vyuziva pfi plnéni
kazdodennich ukoli k dosazeni cilti organizace (Tureckiova, 2004). To, jaky styl vedeni
manazer uplatiuje ke svym podfizenym spolupracovnikiim, lze brat jako jeden
z nejdulezit€jSich znakt prace kazdého manazera. Nicméné nyni se fada teoretikti priklani

vvvvvv

jednotlivé styly vedeni a zavislosti na riznorodych situacich v dané organizaci.
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Dle Beélohlavka (2001), rozlisuje klasicka teorie hlavni manazerské styly:
e qauftoritativni;
o liberdlni;

o demokraticky.

Autoritativni styl

Jde o piimé rozkazy, lépe tfeCeno, urCovani ukoli — vSechna rozhodnuti jsou
provadéna bez zapojeni podfizenych. Rozhodovani si manazer ponechava ve svych rukou
a komunikace zde sméruje smérem od shora doli. Nevyhodou tohoto stylu muze byt
napfiklad motivace podfizenych, naopak vyhodou v tomto stylu miZze byt ve vysokém

a rovnomeérném vykonu zameéstnancti.

Liberalni styl

Lze fici, ze tento styl je opak stylu autoritativniho, tzn., Ze manazer se snazi co
nejméné zasahovat do konkrétnich cinnosti a celou svou autoritu ponechava na
podfizenych zamé&stnancich, ktefi si sami stanovi rozdé€leni prace a postup. Komunikace
v tomto stylu probiha v tzv. horizontdlnim smeéru, to znamend, mezi jednotlivci v daném
tymu. Vyhodou liberalniho stylu je volnost podiizenych, ktefi plni tkoly podle svého a
dochazi tak k jejich motivaci byt leps§imi (B€lohlavek, 2001).

Demokraticky styl

V tomto stylu manazer velkou Cast své autority deleguje, nicméné odpovédnost za
finalni rozhodnuti si stale ponechava. Ukoly jsou v tomto piipadé ptidéleny participativné
rozhodnutim skupiny, tzn. manazer sice disponuje se svou autoritou, nicméné v radeé
pfipadd svym podfizenym divéfuje a obraci se na n¢€. Komunikace zde probiha

obousmeérné.

3.8 Hard (tvrdé) dovednosti

Hard dovednosti nebo také tvrdé dovednosti 1ze definovat jako technické dovednosti,
mezi které spadaji predevS§im dovednosti pocitaCové, jazykové ¢i ucCetni. Jednim
z typickych znaku tvrdych dovednosti je jejich jednozna¢na meéfitelnost, 1épe feCeno,

definice slozek a méfeni tzv. proménnych, ke kterym se fadi napfiklad Cetnost nebo pocet
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chyb. Casto jsou oznadovany jako odborné know - how. Tvrdé dovednosti jasné definuji
znalost a odbornost v konkrétnich situacich (Vachal, 2013).

Tyto dovednosti nejsou vrozené a za svij zivot je lze ziskat zkuSenostmi ¢i
prostfednictvim vzdélani. Tvrdé dovednosti souvisi se soft dovednostmi, oba typy téchto
dovednosti jsou velice dualezité - kazdy usp€$ny manazer by mél disponovat tvrdymi
i mékkymi dovednostmi. Lze tvrdit, ze ¢im Iépe clovék ovlada meékké neboli soft
dovednosti, tim lepsi je jeho vykon a tim roste schopnost ovladat dovednosti tézké

(Dédina, 2010).

3.9 Soft (mékké) dovednosti

Mekké dovednosti, na rozdil od dovednosti tvrdych, nelze jednozna¢né méfit. Tyto
dovednosti jsou brany jako lidské dovednosti v oblasti chovani, které v sobé obsahuji
emoce a maji vztah k tzv. socialni inteligenci. Tato inteligence ptedstavuje schopnost
lovéka spravné pracovat nejen s vlastnimi pocity, ale také s pocity druhych lidi. Usp&sni
vrcholovi manazefi by méli touto inteligenci disponovat.

Mezi socialni inteligenci 1ze zatadit:
e sebehodnoceni;
e empatie;
e socialni dovednosti;
e sebefizeni;

e motivace.

Mekké dovednosti I1ze také formulovat jako kariérni znaky, kterymi disponuje kazdy
pracovnik organizace. Jsou charakteristické svou interakci jedince s okolim a vyrazné
ovlivilyji pracovni vykon pracovnikd. Oproti tvrdym dovednostem jsou vyzadovany ve
vy$§i mife u manazerskych €i obchodnich profesi. Podle Jaye (2006), by meély tvofit
dilezitou soucast pozadavkd jiz pfi obsazeni pracovniho mista a tim ke spravnému
zafazeni. Jedna se o vrozené dovednosti a je na kazdém, jak s nimi bude pracovat. Mezi
mekké dovednosti 1ze zaradit také delegovani, komunikaci, jiz zminénou motivaci, ale také

tymovou spolupraci, kdy tyto dovednosti budou blize rozebrany v nasledujicich kapitolach.
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3.9.1 Delegovani

Delegovani Ize definovat jako proces, kdy manazer prenasi vykonavdni pracovniho
ttkolu na nékoho jiného, nicméné manazerovi ziistava konecnda odpovédnost za splnéni
téhoz ukolu (Lojda, 2011). Je charakteristické prfimym usmérfiovanim a také malou
motivacni podporou ze strany manazera. Manazer, nebo také vykonny pracovnik, muze
pracovni ukoly delegovat na pracovniky, ktefi maji v daném oboru a v plnéni svych ukola
dostateCnou praxi. Tito pracovnici jsou dle Urbana (2003), oznaCovani za SpiCkové,
nicméné podpora ze strany manazeru je spise nizka.

Podle Miihlfeita (2017), je tieba delegovat pracovni ukoly, které pracovniky brzdi
ajsou jejich slabou strankou. Nebot delegovani Cinnosti, které tym brzdi ve vykonavani
svéfenych pracovnich ukoll, 1ze dosahnout vétsim piinosem u silnych stranek, které budou
naopak maximalizovat pracovni vysledky. S timto tvrzenim souvisi i tvrzeni, ze lidé, ktefi
budou moct vyuzivat pii své praci své silné stranky, ve kterych si jsou jisti, budou jevit
nejen veét§i produktivitu, ale také budou v mimopracovnim zivoté zdravé)si a St'astné)si.

Pfi ovladani této dovednosti usnadiiuje manazerovi efektivné vyuzivat svij Cas a
tim 1 efektivné zvySovat vykonnost tymu za pomoci vedeni lidi (Lojda, 2011). V momentg,
kdy se manazer rozhodne delegovat ukol, by si mél manazer polozit dvé otazky — co
deleguje, ale také na koho deleguje. Manazer by mél svému pracovnikovi jasné formulovat

cil, ukol, sdé¢lit jaka je priorita ukolu a ujistit se, zda pracovnik pochopil pokyny.

Podle Lojdy (2011), by se manazer mél pii spravném delegovani fidit nékolika
aspekty, kterymi jsou:
e kvalifikovanost pracovnika;
e schopnost pracovnika;
e podpora pracovnika;
e spolehlivost pracovnika;
e (Casovy prostor pracovnika;

e odpovédnost.
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Tabulka 1 Osobnostni charakteristiky pracovnika

Znalosti Dovednosti kompetence Schopnost
uceni
Postoje Flexibilita Kvalita prace Vykonnost
Iniciativa Kreativita Analytické Pracovni tempo
schopnosti
Préh stresu Komunikativnost Tymovost Osobni ambice
Potteba Samostatnost | Orientace na cil | Orientace na
kontroly feSeni

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Lojda, 2011

Kazdy manazer by mél u svého pracovnika vyhodnotit nejen jeho schopnosti, ale také
vlohy a povahové rysy a to dfive nez na né& zaCne delegovat pravé ukoly. O jaké

charakteristiky jde, 1ze vidét v tabulce €. 1.

3.9.2 Komunikace

Komunikace 1ze definovat jako proces preddvani a zdroven porozuméni vyznamu
obsahu. Slovo komunikace je z latinského jazyka a v prekladu znamend ,néco spojovat'.
Mikulastik (2010), definuje komunikaci jako proménlivy proces, kdy promeénlivost v Case
je jednou z nejdulezitéjSich charakteristik. Klade se zde duraz na proces predavani, tj.
pokud nebudou predany zadné informace - proces neprobéhne. Dale se zde klade diraz
také na proces porozumeéni, tzn. porozuméni obsahu, co je sdélovano. Jen tim tak dojde
v komunikaci k uspéchu — musi byt jak spravné interpretovana, tak spravné pochopena.
Komunikace tedy muze probihat mezi dvéma a vice lidmi, je tedy zfejmé, Zze
charakteristickym znakem je vzajemné ovliviiovani tcastniki a hledani podpory.

Podle Robbinsa (2004), nez dojde ke komunikaci, je potieba uvést divod, pro¢ jsou
informace sdélovany. Sdéleni obsahuje Cast zakodovani, tj. formulace do symbolické
formy komunikace, ktera postupuje na zakladé média neboli kandlu k pfijemci, ktery
danou informaci pfijme a tzv. ji transformuje a dojde k dekdédovani. Vysledkem takového
procesu je prenos informaci od jedné osoby k té druhé. Tento proces 1ze vidét na obrazku

¢. 6 viz nize.
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Obrazek 6 Proces komunikace

sdéleni médium pfijemce

vysilajici \ I / sdéleni

«— Sum ——

zpétna vazba

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Robbins, 2004

Podle Coveyho (2017), je komunikace jednim z principd tvar¢i spoluprace.
Podstatou definuje synergii, tj. existence vztaht a vazeb v ramci celku, kdy celek je bran
jako néco vice nez soucet vSech jeho Casti. Na zakladé této definice lze fici, ze synergicky
komunikovat znamena oteviit svou mysl a dat prichod novym volbam a moznostem.
V momenté¢, kdy lidé synergicky komunikuji, znamena to, ze se lépe poznavaji a zaroven
chapou situace a vzajemné si vymeéiuji nazory.

Pii komunikaci a vedeni rozhovoru se mizeme setkat s prekazkami, na které je
potieba byt dobfe pfipraven. Scharlau (2010), uvedl ve své knize, Ze prekazky muzeme
definovat jak na stran¢ komunikatora, tak na stran¢ pfijemce. Jak lze vidét na obrazku €. 6,
pii dobré a spravné komunikaci jde dané sdéleni od komunikéatora k pfijemci a nasledné by
mezi nimi mélo dojit ke zpétné vazbeé. Tento proces vSak muze narusit piekazka a to
neschopnost spravné vyjadrit danou informaci, kterou chce at’ komunikator ¢i pfijemce
predat. Jedna se o prekazku, kdy jedna strana néco mysli, ale informaci nevyslovi a naopak

pokud je informace vyslySena, ale neni ji spravné porozuméno.

3.9.3 Motivace

Termin motivace nebo také motivacni dovednosti pochazi zlatinského slova
movere, coz znamena pohyb. Podle Armstronga (2015), vyjadfuje motivace silu a smér
chovani a dale zahrnuje faktory, které vedou lidi k dosazeni vytyCeného cile nebo potieby,

ktera naplni jejich prani.
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Bedrnova (1994), ve své knize uvadi, Ze motivace organizuje a integruje celkovou
psychickou a i fyzickou aktivitu jedince smérem k danému cili. Motivace v praxi je jeden
ze zakladnich davodi, kdy dochazi ke zlepSovani pracovnich vysledkii. Pomoci motivace
a stimulace manazefi pobizeji své podfizené ktomu, aby wvykonavali co mozna
nejefektivnéjsi pracovni Usili. Manazefi, ktefi jsou Gspeésni a ktefi cht€ji motivovat své
pracovniky, jsou v této dobé pod vysokym tlakem, nebot’ na né doléha vliv soucasnych
trendd. Dale chté&ji-li si pracovniky stale udrzet, je jejich hlavnim tkolem na tyto trendy

a zmény uréitym zpusobem reagovat (Urban, 2003).

Veber (2009), ve své knize rozdélil pravidla manazerské komunikace do ¢ty okruhti a to:
e pozitivni motivacni nastroje piinasi vyssi vykonnost pracovnikd;
e motivace pracovnikl je ukolem manazera;
e pracovnici se chovaji podle toho, jaké chovani je odméfiovano;

e coje motivaci pro jednoho, nemusi byt motivaci pro ostatni pracovniky.

Podle Lojdy (2011), mezi zakladni nastroje, které pracovniky motivuji, patii systém
odmén a pracovni prostiedi. Jinak feCeno, systém odmén se rozumi financni odmeéna
a benefity at’ hmotného ¢i nehmotného charakteru, které dany pracovnik ziska za splnéni
daného cile. Dale pokud se pracovnici citi na svém pracovnim misté dobfe, méla by jeho
vykonnost byt vyssi, nez u pracovnika, kterému jeho pracovni prostiedi spiSe nevyhovuje.
Nicméné systém motivace ze strany manazera musi byt neustale kontrolovan a to zda
spravné funguje a také zda pfinasi pozadovany profit.

V pracovnim prostiedi existuji dva zakladni typy ¢i zplsoby motivace, kterymi je
odmeéna a trest. Jak jiz bylo zminéno v odstavci vySe, pracovnik za dobfe odvedeny
pracovni ukol ziska odmeénu, kterou muze byt napf. uznani, finanéni odmeéna Ci profesni
rast. A naopak nevykona-li pracovnik zadanou praci, mél by byt potrestan ve formé napf.
napomenuti, propusténi ¢i snizeni platu. Podle Vodéaka (2011), chce-li spolecnost
dosahnout z dlouhodobého hlediska vyssi vykonnosti svych pracovnikli, vyuzije k tomu

metodu pozitivni motivace.
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3.9.4 Tymova spoluprace

Tymova spoluprace je také jedna z dilezitych manazerskych dovednosti. Prosazuje
se hlavné v souvislosti s vedenim lidi. Podle Vebera (2010), se definice tymové spoluprace
v mnoha piipadech lisi, proto se na vznik tymu a jeho tymovou praci nahlizi jako na dva
zakladni pohledy a to na aktivni a pasivni.

Pasivni divod vzniku predstavuje blizkost pracovnikd, idealné fyzickou blizkost
pracovnik, ktefi pracuji napf. na stejném oddéleni. Jinak feCeno je to uskupeni lidi, ktefi
jsou spojeny za uCelem plnéni urCitych tukold, v tomto pfipad€, pracovnich ukolu
a charakteristickym rysem jejich prace je zdurazniovani zavislosti mezi vysledky a praci
dané skupiny jako celku.

Naopak duvod aktivni je zavisly na spolecnych cilech, zajmech a byva Casté&jSim
divodem, jak tym vznika. Podle Vebera (2000), jsou to pracovni skupiny, které jsou
sestaveny k urcitému feSeni Ci realizaci specifického ukolu.

V moment¢, kdy vznikne tym, at divodem pasivnim ¢i aktivnim, jeho hlavnim
poslanim je byt dostatecné efektivni. S timto souvisi termin efektivita tymu, ktera je
definovana dvéma vlastnostmi - soudrznost a atraktivita. Podle Dédiny (2010), je tym tim
atraktivnéjsi, ¢im vys$i dosahuje uspésnosti a prestize a ukolem tymu je byt soudrznou
skupinou, ktera diky svym ¢lenim v tymu dosahuje stanovenych cili. Tym, ktery chce
zajistit efektivni fungovani, musi byt dobfe veden a zaméfen na jednani jeho ucastnikt
uvnitf. Efektivni tymy by mél vést vedouci, ¢i manazer, ktery ma za ukol dohlizet na tzv.
tfi oblasti potfeb pracovniho tymu. Do danych potfeb patii potieba udrzeni tymu,
dokonceni spolecného ukolu a také individualni potfeba Cleni daného tymu (Dé&dina,

2010).

3.10 Vykonnost zaméstnancu

Termin vykonnost se v dneSni dobé vyuziva jiz v bézném zivoté a lze ji méfit
v mnoha oborech a to od ekonomiky az po napiiklad sport. Z toho tedy vyplyva, ze definic
tohoto terminu muaze byt nékolik. Podle Wagnera (2009), vykonnost vykresluje
charakteristiku, ktera popisuje zptusob a prubéh, jaky subjekty vykonavaji danou Cinnost.
Tyto Cinnosti jsou vykonavany na zakladé tzv. podobnosti se zpusobem referenci pfi
prubéhu procesu. Proces métfeni vykonnosti zaméstnanci predpoklada schopnost porovnat

referenéni a zkoumané jevy, které jsou pfedem nadefinovany a sestaveny pomoci tzv.
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kriterialni Skaly. Toto meéfeni pomaha jak manazerim, tak i celému vrcholovému
managementu, zprostfedkovat dané informace o jejich pozici a konkrétnim vyvoji, sméru a
stavu. Motivacnim prvkem je interpretace vlastni vykonnosti, kdy tento prvek pusobi na
cinnost sebereflektujiciho se jednotlivce.

S vykonnosti zaméstnanct t€sné souvisi jejich efektivni kooperaci v ramci tymu,
spokojenost a to spociva ve vytvoreni tzv. tymové synergie, kterou lze definovat jako
vyuziti kombinace a také vzajemného dopliiovani silnych stranek ¢lenti v tymu ve vtahu ke

zvySeni vykonnosti celku (Mtuhlfeit, 2017).

3.10.1 Hierarchie potieb podle Maslowa

Maslow (1943), uvedl ve své knize, ze Maslowa pyramida potteb lze rozdélit do
peti urovni, kdy zéaklad této pyramidy, 1épe feCeno nejspodnéjsi fadu pyramidy tvori
fyziologické potieby, které jsou nutnosti pro preziti. V tomto piipadé se jedna napt. o
potravu, vodu, vylu¢ovani a teplo. Druha uroveni — potieba bezpeci a jistoty, zde 1ze zatadit
pracovni €1 financni jistoty, prava, zdravi nebo ochrana pfed jakymkoliv nebezpecim. Treti
urovenl této pyramidy - potfeba soundlezitosti, kterou lze 1épe ptedstavit jako potiebu
Clovéka nékam patfit, tzn. zaclenéni se do spoleCnosti a dale dobfe vychazet s ostatnimi
lidmi kolem. Potreba ucty a uzndni spada do predposledni urovné pyramidy, kde je
zahrnuté nejen uznani a respekt, ale 1 ocenéni od druhych. Vrcholem této pyramidy je
potreba seberealizace, ktera je definovana jako nejvyssi uroven zaméfena osobni rust
jedince a sebeuvédoméni, vyjimecnost jedince, individualitu, kreativitu a spontannost se
zaméfenim na naplfiovani vlastniho potencialu, viry a upusténi od predsudka (Maslow,

1943).

3.10.2 Hierarchie potieb zaméstnancu

Muhlfeit (2017), ve své knize uvedl, ze vybudovani opravdu vyjimecné organizace
s sebou nese velké bremeno, kterym je predevsim ovladnuti inspirativniho leadershipu.
K tomu, aby bylo mozno vyuzit plny potencional zaméstnanci je nezbytnost nejen
oceriovat a inspirovat je, ale hlavnim ukolem je uspokojovat potieby zaméstnanct. Nebot’
jakmile nebudou uspokojeny nizs§i potieby zaméstnanct, nelze tak zvySit jejich
angazovanost. Podle Miihlfeita (2017), je prokazana existence tzv. tii vrstev potieb, které

rozliSuji zamestnance na inspirované, spokojené a vyborné.
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Mezi potieby spokojenych zaméstmancii patii vnéjs$i podnéty, neboli stimuly se kterymi
organizace pracuji pii fizeni. Mezi tyto stimuly lze zaradit napfiklad finan¢ni ohodnoceni,
pracovni prostfedi, zaméstnanecké benefity ¢i spolutiCasti na fizeni dané organizace.
Vyborni zaméstnanci vnimaji nejveétsi motivaci v préci, kterd ma smysl, a proto je jejich
uspéch projevem tzv. vlastni spokojenosti. /nspirovani zaméstnanci chtéji byt naopak

soucasti vyjimecného tymu, chtéji rust, ucit se a piispivat na vyznamu své prace.

3.10.3 Faktory ovliviiujici vykonnost zaméstnancu

Vysledky spravné nastavené motivace jsou loajalnost, vyssi produktivita nebo také
zvySeni pracovniho vykonu. Spravné nastavend motivace je tzv. hybnou silou a také
¢initelem chovani v kazdé organizaci. Efektivné a spravné nastavené faktory, které maji
motivovat zameéstnance k vétsimu vykonu, jsou charakteristické uvedenim véci do pohybu
a to tim smérem, ktery organizace preferuje a také ktery povede k uspéSnému splnéni
pozadovanych vysledkt. Podle Armstronga (2008), potfebuje vétSina zaméstnanct byt
motivovana z vnéjsku a organizace mize nabidnout zaméstnanciim takové podminky, kdy
lze dosahnout pravé vysoké stupné motivovanosti v podobé napt. piilezitosti pro

vzdélavani ¢i rist a odmény.
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4 Vlastni prace

Prakticka cast této diplomové prace se zabyva v elementarni fazi analyzou
sekundarnich dat, tedy charakteristikou spolecnosti DIOSS Nyfany, a.s., dale historii
spoleCnosti a vypracovani SWOT analyzy, tedy charakteristikou silnych a slabych stranek
dané spolecnosti. Dale prakticka ¢ast obsahuje vysledky z vyzkumu a to z kvalitativniho
vyzkumu, tzn. vysledky ziskané za pomoci techniky tzv. fizeného rozhovoru a generalnim
reditelem spolecnosti a dale vysledky kvantitativniho vyzkumu ziskané pomoci dvou
dotaznikovych Setfeni. Prvni dotaznik se zaméfuje na analyzu soucasného zplsobu fizeni
a soucasnych fidicich dovednosti a druhy dotaznik naopak analyzou budoucnosti, tzn.
analyzu kompetenci, které budou manazefi potfebovat v budoucnu. Vyzkumny soubor

tvotili vybrani manazefi na vSech stupnich fizeni spolecnosti DIOSS Nytany a.s.

4.1 Charakteristika spolecnosti DIOSS Nyrany, a.s.

Podnik DIOSS Nyfany a.s. je moderni, perspektivni podnik, ktery se orientuje na
komplexni feSeni zakaznickych potieb v pfipade strojirenskych vyrobkl (zpracovani
plechu, trubek, hliniku, nerezu a oceli). Se svymi vice nez 250 zaméstnanci se fadi mezi
podniky velké (podle metodiky EU) a mé& vyznamné postaveni v ramci evropského
globalniho trhu. Na jeho webovych strankach se 1ze docist, ze se jedna o tradicni ceskou
firmu, ktera vychazi z rodinnych hodnot a nabizi pestrou praci v jedineCném prostiedi a

dale dodava Siroké spektrum vyrobkd riznym evropskym zakazniktim.

4.2 Historie spolecnosti

Historie podniku saha az do roku 1872, kdy byl na jeho misté otevien Ziegliv dul na
t&bu hnédého uhli. Roku 1917 byl zalozen podnik s nizvem Skoda zabyvajici se muniéni
vyrobou. Po znarodnéni, vroce 1953, vznikl podnik Tesla, zabyvajici se vyrobou
ohradnikd pro pastviny a vyrobou civkovych souprav pro rozhlasové pfijimace. Po roce
1989 presel podnik do soukromého vlastnictvi. Soucasnd spole¢nost byla zapsana do
obchodniho rejstfiku v roce 2000 (u obvodniho soudu v Plzni) a je nastupkyni Obchodni
spolecnosti Prvni Nyfanska s.r.o. Zajimavosti je, ze bez ohledu na formu vlastnictvi a
pfedmét podnikani, predci mnohych zaméstnanci, pred desitkami let v téchto mistech

pracovali.
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Jak jiz bylo zminéno, v souCasnosti se podnik orientuje na strojirenskou vyrobu.
Disponuje rozsahlym vyrobnim arealem se Sirokymi moznostmi a desitkami vyrobnich a
skladovacich objekti. V podniku je uplatiiovano projektové a technologické fizeni a dalsi
podminky se prizpusobuji potfebam jednotlivych projekti. Podnik zameéstnava technické
specialisty, ktefi se snazi najit vzdy realné feseni zakaznického projektu. Vyuzivaji se zde
razné $pickové technologie pro zpracovani plechu a trubek, hliniku, nerezu a oceli. Ro¢ni
obrat podniku c¢inni cca. 490 miliond korun a aktualné podnik zaméstnava cca 250

zaméstnancu. Podnik vlastni celkem 5 akcionafu.

4.3 SWOT analyza

Zakladem podnikové strategie je politika kvality, zaméfena na tcelnost a efektivitu
vSech aktivit tykajicich se podnikovych stakeholderti (zakaznikt, obchodnich partnert,
zaméstnanci a dalSich zainteresovanych). Duraz je kladen na dodrzovani legislativy
a etickych princip. Spole¢nost ma zpracovan Eticky kodex, na zaméstnancich vyzaduje
legitimni a etické jednani a dodrzovani lidskych prav. Soucasti podnikové strategie je
i spolecenska odpovédnost. Podnik zdiraziiuje, Ze ji dodrzuje ve vSech oblastech, tj. oblast
ekonomicka, socialni a environmentalni a proklamuje, ze usiluje o energeticky Uspornou
vyrobu, dale ze dodrzuje veskerou legislativu v oblasti ochrany zivotniho prostredi a ze
usiluje o to, chovat se environmentalné¢ odpovédné. Organizacni struktura podniku je
usporadana tak, ze velka cast odpovédnosti pfipada na feditele jednotlivych aseka véetné
fizeni lidskych zdroji. Usek HR vG& nim zajituje poradenskou a metodickou &innost.

Nasledujici silné a slabé stranky jsou uvedeny v tabulce €. 2 viz nize.
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Tabulka 2 SWOT analyza

SILNE STRANKY

PRILEZITOSTI

Konkurenceschopny produkt
Zastoupeni na globalnich
evropskych trzich
Ekonomicka stabilita
Spolecenska odpovédnost
Kvalitni manazeti

Blizkost dalnice

Proniknuti na mimoevropské
trhy, zejména statt

Nabor pracovnikt s nabidkou
moznosti ubytovani ¢i trvalého
bydleni (u manazert)
Zavedeni motivacniho systému

odmeériovani

SLABE STRANKY

HROZBY

Vysoka zavislost na vstupnich
surovinach

Omezena moznost ziskavani
zamestnanct z mistnich zdroju
Vysoké pozadavky na ochranu
zivotniho prostiedi
Nedostatek technickych

specialistt

Nedostatek vstupnich surovin
Nedostatek kvalitnich
zaméstnancu

Dalsi zptisnéni pozadavki na
ochranu zivotniho prostredi
Nizka poptavka v dusledku

covidové krize

4.4 Vysledky kvalitativniho vyzkumu

Nasledujici kapitola obsahuje vysledky =z kvalitativniho vyzkumu, ktery byl
uskutecnén ve spoleCnosti DIOSS Nyfany, a.s., a to za pomoci techniky fizeného
rozhovoru. Rizeny rozhovor byl proveden s generalnim feditelem spole¢nosti, ktery
poskytl informace o podnikové strategii, fizeni lidskych zdroja, dale ¢innostech manazera,
spoleCenské odpovédnosti a také uplatiiovani etického fizeni. Béhem rozhovoru se
generalni feditel vyjadfil i k dal$im tématim, ktera budou zminéna v nasledujicim textu.
Zjisténé informace slouzily jako podklad pro sestaveni otazek pro dotaznikové Setfeni.

Rozhovor byl zrealizovan dne 20. srpna 2021 a trval cca 1 hodinu. VSechny otazky jsou

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

obsazeny v piiloze ¢. L.
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Otazka €. 1 — Za podnikovou strategii sice odpovida TOP management, ale podileji se
na jeji tvorbé také stiedni a liniovy manazeri? Jak je zajiSténo, aby vSichni manazeri

povazovali celopodnikové strategické cile za své a prevadéli je do operativniho rizeni?

Soucasny fteditel pracuje ve funkci tfi roky a sjeho nastupem je spojeno
vypracovani nové podnikové strategie. Prvni verze, jinak feCeno také vize vznikala na
prvnim QBR - giuartal business review, kde bylo rozsifené vedeni plus pfizvani na wild
card celkem 4 lidé. Pro formulaci vize byly pouzity vystupy ze setkani vedeni
s jednotlivymi profesnimi skupinami, s mistry, z workshopu s rozSifenym vedenim.
Dohromady se zde setkalo 15 lidi. Prvni verze podnikové strategie vznikla zacatkem roku
2019 a po pfipominkovani v ramci porad rozSifeného vedeni vznikla konecnd verze.
Jednou ro¢né je vyhodnocovana a podle aktualni situace aktualizovana. Zaklad strategie je
vize spoleCnosti vyjadfena jiz mottem spolecnosti ,,Myslenky a technologie k Vasim
sluzbam®“.  Znamena to, Zze spolecnost v plné mife napliiuje individualni potieby,
pozadavky a ptrani zakazniku.

Zameéstnanci jsou s aktualni podobou podnikové strategie seznamovani na Ctvrtletnich
setkanich vSech zaméstnancli a na zpétnovazebnich setkanich s profesnimi skupinami,
ptipadné na setkanich soslavenci. Nejvyznamnéjsi Casti jsou komunikovany

prostfednictvim podnikovych néstének a v podnikovych DIOSS novinach.

Otazka ¢. 2 - Nejdulezitéjsi ¢innosti manazeru je rizeni lidskych zdroju. Existuje
v organizaci oddéleni (odbor) lidskych zdroju s prisluSnymi specialisty, kteri
poskytuji manazerim metodickou podporu a zajistuji administrativni cast

personalni prace?

V podniku existuje oddéleni fizeni lidskych zdroja, ale pracuji v ném pouze dvé
zeny. Kromé personalnich Cinnosti zajistuji 1 podnikové public relations a tvorbu image
znaCky. V oblasti personalistiky odpovidaji za nabory zaméstnanci, za rozvoj zaméstnancu
(podnikové vzdélavani), za mzdy a udélované pracovni benefity. Na starosti maji také styk
s obchodnimi partnery. Podle vyjadieni feditele zastavaji funkce personalisti dvé mladé
pracovnice a oddéleni je proto fizeno a pracovnice koucovany piimo generalnim feditelem.

Vyznamnou roli v fizeni lidskych zdroji maji vedouci odbornych oddéleni a vyrob, ktefi
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predvybér a koneCny vybér kandidati na konkrétni pracovni pozice. K obsazeni klicovych
pozic se vyjadiuje generalni feditel.

Zadavani a schvalovani profild, vCetné financnich parametri a otevienych pozic je
standardizovano a schvalovano bud’ generalnim feditelem, nebo finan¢ni feditelkou. Cely
proces naboru pracovniku je sledovan ve sdilené databazi. Cely proces zacina prvni reakci,
domluveni prvniho kola pohovoru, domluveni druhého kola pohovoru, nabidka ci
negativni vyjadieni, v pfipadé nabidky odeslani navrhu smlouvy a v neposledni fadé
podepsani smlouvy. Faze pred nastoupenim a adaptacni proces novacka je standardizovan

ptes portal DIOSS EDU.

Otazka ¢. 3 - Jakym zpusobem probiha vybér manazeru? Je uprednostiovan vybér
manazeru z internich zdroju nebo ze zdroju externich? Jak je nastaveno odménovani
manazeru (maji podil na hospodarskych vysledcich firmy) a jaké dostavaji benefity?
Jakym zpusobem je zajistovano Talent management jejich dalSi vzdélavani
a profesiondlni rozvoj? Maji manaZefi moznost kariérniho postupu. Existuje
v organizaci plan nastupnictvi a Kariérni rad? Je vuc¢i manazerim uplatiiovan

Talent management?

Na vybéru manazert ¢i klicovych specialistd se podili vedouci pfislusného oddéleni
s generalnim feditelem popf. sfinan¢ni feditelkou. Sice je upfednostiovan vybér
z internich zdroju, ale nedafi se jej prili§ realizovat a vice musi byt vyuzivany zdroje
externi. Projevuje se to i v oblasti nastupnictvi, kde sice formalni plan existuje, ale jeho
aplikace neni efektivni, konkrétné€ naptiklad u mistrii byl vysledek neuspokojivy. Moznost
kariérniho postupu je presto upfednostiiovana pied externim naborem a v roce 2019 byla
vyuzita na téchto pozicich:

e feditel obchodniho useku;

e dveé nakupci;

e jeden vedouci vyrobni jednotky;

e jeden procesni planovac.

Kariérni tad ani kariérni plan jednotlivych manazera a dalSich klicovych zaméstnanct

spole¢nost zatim nema a uplatiiovani Talent managementu je v pocatcich. Reditel viak
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zduraznil, ze spoleCnost vénuje pozornost jejich vzdélavani a v roce 2019 dostalo cca 45
manazert a dalSich kliCovych zaméstnancii nékolik kvalitnich skoleni zejména v oblasti

fizeni pracovnich tymu.

Otazka ¢. 4 - Hlasi se firma ke spoleCenské odpovédnosti v ekonomické, socialni
a environmentalni oblasti? Je vztah k spoleCenské odpovédnosti a péce o trvale
udrzitelny vykon zaméstnancu soucasti hodnoceni manazeru? Je v organizaci
uplatiiovan Diverzity management (antidiskriminacni pristup), Age management

(respektovani specifik véku, zejména zaméstnancu 50+)?

Firma se hlasi ke spoleCenské odpovédnosti a je drzitelem certifikatu kvality ISO
14001. Ve firemni praxi uplatiiuje Age management, na nekterych pozicich jsou nizsi
normy pro star$i zaméstnance. Soucasti firemni kultury je ucta k byvalym zaméstnancim
(firma jim umoziuje stravovani v podnikové jidelné a zve je na pravidelnd setkani). Firma
se snazi umoznit zaméstnancim sladéni pracovniho a osobniho Zivota a to napiiklad v
zafizeni si osobnich véci, obCasny homeoffice, vzajemna pomoc i technicka, velka svoboda

v urCovani si dovolenych.

Otazka ¢. S - Ma firma zpracovan Eticky kodex a trva na jeho dodrzovani? Sleduje
etické chovani a moralni profil manazeru? Existuji pravidla, ktera zabranuji
negativnim jevim na pracovisti (Sikana, sexualni obtéZovani, mobbing) a jsou
v pripadé jejich poruseni vyvozovany dusledky? Pecuje firma o pracovni spokojenost
zaméstnancu a specialné manazeru? Existuje motivacni systém slouzici nejen

k ziskani, ale také ke stabilizaci kvalitnich zaméstnancu?

Firma ma zpracovan eticky kodex, ktery postihuje vSechny oblasti spolecenské
odpovédnosti a dle vyjadfeni generalniho feditele nedochazi k jeho porusovani. Velky
diraz je kladen na chovani manazert vuci obchodnim partnerim, maximalni vstficnost

jejich pozadavkim je brana jako konkurencni vyhoda firmy.

46



Dopliujici informace od generalniho reditele

Podle dalSich vyjadfeni feditele v soucasné dobé se firma vyrovnava stim, ze
v dasledku covidové krize klesla poptavka a zaroven stoupla cena materialti, tim padem
firma DIOSS musela zvysit ceny a hrozi nebezpeci, ze néktefi soucCasni klienti mohou
odejit ke konkurenci. Dale potencionalni hrozbou je nedostatek pracovnikd, nebot
v blizkosti podniku je nova spole¢nost Skoda Transportation. Tato spole¢nost ma cca 1500
zaméstnancll a maji zajem o zkuSené zameéstnance z DIOSSU. Mezi dalsi problém této
spoleCnosti patii nedostatek zajemct o technické pozice, konkrétn€ zajemci s piislusnym
vzdélanim a certifikaty na danou pozici.

Generalni feditel od svého nastupu do funkce uplatiiuje moderni zplisob fizeni
a podporuje otevienou vnitropodnikovou komunikaci. Kazdy den rano déla porady vedeni
(porady zacinaji tzv. good news — dobrymi zpravami, co se povedlo)., Svym lidem
duvéiuje, kdyz piijdou s néjakym napadem, podpofi je, tim u nich dochazi k seberealizaci
a samoziejmé motivaci. Casteény problém vidi feditel v tom, e mnoho zamé&stnanct
pracuje v podniku 20 -30 let a tézko si zvykaji na zmény. Proto klade diraz na
komunikacni schopnosti manazerd, zejména schopnost vysvétlit zmény, presveédCit
zaméstnance o jejich nezbytnosti a motivovat je k naplnovani strategickych cilt
organizace. Za zaklad vlastniho fizeni feditel povazuje 4 pilife a to:

e strategii;

e organizaci;

e ukazatele;

e komunikaci.
4.5 Vysledky kvantitativniho vyzkumu

Zakladem pro realizaci kvantitativniho prizkumu ve spole¢nosti DIOSS Nyftany, a.s.,
bylo dotaznikové Setfeni, konkrétné sestaveni dvou dotaznikd, kdy, jak jiz bylo zminéno
vyse, piiprava dotaznika probihala na zakladé odpoveédi ziskanych od generalniho feditele
spolecnosti. Cilova skupina respondentti byla s ohledem na cil této diplomové prace,
stanovena na manazery — liniové, stfedni a top manazery. Jednalo se o celkem 35
respondenti. Dotaznikové Setfeni probihalo ve spolecnosti DIOSS Nyfany, a.s. v mésici

zafi 2021, kdy byly oba dotazniky odeslany elektronickou formou prostrednictvim
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webového formulafe vSem 35 manazerim dané spolecnosti. Celkem se podafilo ziskat
odpovedi u dotaznikd €. I od 35 manazerti a u dotaznikd €. II od 33 manazert. Nasledujici
kapitola zhodnocuje praveé ziskané informace. Vzhledem ktomu, ze se jedna o dva

dotazniky, vysledky budou vyhodnoceny samostatné. Dotazniky jsou soucasti prilohy ¢. IL.

4.5.1 Vyhodnoceni dotazniku ¢. I

Vzhledem k tomu, ze vyzkum zahrnoval dotaznikové Setfeni realizované pomoci dvou
dotaznikt, budou vysledky odpovédi na otazky kazdého z dotaznikli vyhodnoceny

samostatné v samostatnych nasledujicich okruzich:

e identifikacni otazky (otazky ¢. 1 — 5);

e manazerské kompetence v oblasti strategického a operativniho fizeni (otazky ¢. 7 —
12);

e manazerské kompetence v oblasti fizeni lidskych zdroja (otazky €. 13 — 17);

e manazerské kompetence v oblasti provadéni manazerskych funkci (otazky ¢. 18 —
28);

e manazerské kompetence v oblasti péce o pracovniky (otazky ¢. 29 — 32).

1. Okruh - Identifikaéni otazky

Otazka ¢. 1 - Slozeni vyzkumného souboru podle pohlavi respondenti
Z celkového poctu cca 250 zaméstnancu pracuje na manazerskych pozicich 18 muzi a 17
zen, tudiz lze tvrdit, Ze zastoupeni muzi a Zen je v této spoleCnosti témeér stejné. Blizsi

informace k rozdéleni zen a muzi popisuje nasledujici tabulka ¢. 3.

Tabulka 3 SloZeni vyzkumného souboru podle pohlavi respondentti

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Muz 18 51,4 %
Zena 17 48,6 %
CELKEM 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 2 — Slozeni vyzkumného souboru podle véku

Z tabulky €. 4 lze vidét, ze nejvice respondentti bylo ve vékové skupine 30 — 40 let (13, tj.
37,1 %). Naopak nejméné ve vékové skupiné€ vice nez 50 let (6, tj. 17, 1%) a pouze o
jednoho vice ve vékové skupiné do 30 let (7, tj. 20%). Vékova skupina 41 -50 let byla
zastoupena 9 respondenty (tj. 25,7%). Ztabulky ¢ 4 lze mozno usoudit, ZzZe

v manazerskych pfevazuji lidé do 40 let.

Tabulka 4 SloZeni vyzkumného souboru podle véku

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
do 30 let 7 20 %
30 — 40 let 13 37,1 %
41 - 50 let 9 25,7 %
50 let a vice 6 17,1 %
CELKEM 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 3 — Slozeni vyzkumného souboru podle vzdélani

Ve vyzkumném souboru vyrazné pievazovali manazefi se vzdélanim magisterského typu
(11, tj. 42,9 %.) Respondenti se vzdélanim bakalarského typu byli pouze 4 (tj. 11,4 %).
Uplné stiedni vzdélani mé&lo 11 respondentl (tj. 31,4%) a pouze stfedoskolské vzd&lani
uvedlo 6 respondentd (14,3 %). Z vysledkt v tabulce ¢. 5 lze vyvodit, ze vysokoskolaci

v manazerskych funkcich ve sledovaném podniku sice prevazuji, ale ne piilis vyrazné.

Tabulka 5 Slozeni vyzkumného souboru podle vzdélani

Stupen studia Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
StiredoSkolské 6 14,3 %
Uplné stiedni 11 31,4 %
VS - Be. 4 11,4 %
VS — Mgr., Ing. 6 42,9 %
CELKEM 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

49




Otazka ¢. 4 — Slozeni respondentu podle pozice ve firmé

V tabulce €. 6 lze vidét, ze 10 respondenti (tj. 28, 6 %) uvedlo, Ze pracuji na pozici TOP

manazeru, dalSich 9 (25,7 %) uvedlo, Ze pracuji na pozici stfednich manazert a pouze 5

(14.3 %) na pozici nizsich stfednich manazera. 11 respondenti uvedlo, ze pracuji jako

manazer specialista, tzn., Zze nemaji zadného podiizeného. Pfi hodnoceni vysledku

vyzkumu bude muset byt brano v uvahu znepokojivé malé zastoupeni liniovych manazerd,

ktefi hraji mimotadné dualezitou roli pfi fizeni lidskych zdroju jako vedouci pracovnich

tymu a na jejichz manazerskych dovednostech zalezi uspéch pracovnich tymi.

Tabulka 6 Slozeni vyzkumného souboru podle pozice ve firmé

Pozice Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
TOP manazer 10 28,6 %
Stredni manazer 9 25,7 %
Niz$i manazer 5 14,3 %
Manazer specialista 11 314 %
CELKEM 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. S — Slozeni vyzkumného souboru podle délky pracovniho poméru

Z tabulky ¢. 7 lze vycist, ze mezi respondenty z fad manazerQi prevazuji ti, co ve firmé

pracuji nejvyse pét let. 5 respondentt, (tj. 14, 3%) uvedlo, Ze ve firmé pracuje méné nez

rok, dalSich 14 znich pracuje ve firmé nejvyse 5 let. Vice nez 5 let pracuje ve firmé 16

respondentul, z toho 5 respondentti zde pracuje 6 — 10 let a zbyvajicich 11 (31,4%) vice nez

10 let.

Tabulka 7 Slozeni vyzkumného souboru podle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Méné nez 1 rok 5 14,3 %
1-5let 14 40 %
6—10 let 5 14,3 %
Vice nez 10 let 11 31,4 %
CELKEM 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 6 — SlozZeni vyzkumného souboru podle délky pracovniho poméru na pozici

manazera

Mezi respondenty vyrazné pievazovali ti, co ve funkci manazera pracuji méné nez 5 let,

konkrétn€ 16 z nich. Za nimi nasledovali ti, co ve funkci manazera pracuji 5-10 let, tedy 10

respondentq, tj. 28,6 %, a pouze 9 respondentt uvedlo, ze funkci manazera pracuji 11- 20

let. Pouze 1 respondent uvedl, ze ve funkci manazera pracuje vice nez 21 let.

Tabulka 8 Slozeni vyzkumného souboru podle délky pracovniho poméru na pozici manazera

Pozice Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Méné nez 5 let 16 42,9 %
5-10let 10 28,6 %
11— 20 let 9 26,7 %
21 let a vice 1 2,9 %
CELKEM 35 100 %

2.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Okruh - Manazerské kompetence v oblasti strategického a operativniho rizeni

V ramci tohoto okruhu otazek byly ovéfeny nazory respondentt na vlastni kompetence

tykajici se strategického a operativniho fizeni podfizenych pracovniki. Na zaklade

vysledkt byl jednotlivym otazkam pfifazen vazeny prumeér.

Otazky jsou pod ¢isly 7 — 12 a tykaji se:

podilu na tvorbé podnikové strategie (otazka ¢. 7);

akceptace podnikovych strategickych cila (otazka ¢. 8);

schopnosti presveédcit podiizené o spravnosti strategickych cila (otazka ¢. 9);
akceptace podnikové strategie ze strany podiizenych zaméstnanct (otazka ¢. 10);
prevadéni strategickych cila do cili operativnich (otazka ¢. 11);

rozpracovani operativnich cili do obsahové a Casoveé urCenych ukold pro tym

a jednotlivce (otazka ¢. 12).

Otazka ¢. 7 — Podilite se na zpracovani podnikové strategie?

Z tabulky €. 9 1ze vycist, ze mezi respondenty prevazuji ti, co se domnivaji, ze se na tvorbé

podnikové strategie podileji, konkrétné se jedna o 8 respondentq, tj. 22, 9 %, dale ti, co se

spiSe podileji (17, tj. 48,6 %). Pocet respondent, ktefi se domnivaji, Ze se na tvorbé
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podnikové strategie nepodileji, ¢i spiSe nepodileji, je vyrovnany, v obou pfipadech se jedna

o 5 respondentt (14, 3 %).

Tabulka 9 Nizory respondenti na jejich podil na tvorbé podnikové strategie

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 8 22,9 %
spiSe ano 17 48,6 %
spiSe ne 5 14,3 %
Ne 5 14,3 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 8 - Ztotoznujete se plné se stanovenymi strategickymi cili Vasi organizace?
Tabulka ¢. 10 poukazuje, ze prevazna Cast respondentl uvedla, ze se s podnikovymi
strategickymi cili ztotozruje (20, tj. 28, 6 %), Ci spise ztotoziuje (10, tj. 28, 6 %).
Odpoveéd spiSe ne jsme zaznamenali u 5 respondentd (14,3 %), zcela negativné se

nevyjadril nikdo. Vazeny primér deklarované akceptace Cini 1, 9 (v rozmezi 1-4).

Tabulka 10 Nizory respondenti na jejich akceptaci podnikovych strategickych cili

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 10 28.6 %
spiSe ano 20 57,1 %
spiSe ne 5 14,3 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 9 - Dokazete o spravnosti stanovenych strategickych cilu presvédcit svoje
podrizené tak, aby je prijali za své?

Z tabulky ¢. 11 lze vycist, ze vice nez polovina respondentu (18, tj. 51, 5 %) se domniva,
7ze ma schopnost presvédCit podiizené o spravnosti strategickych cild a vétsi Cast

odpovédéla, ze spise ano (13, tj. 37, 1 %). Odpoveéd’ spiSe ne zvolili pouze 3 respondenti

52



(8, 6 %) a odpoved ne 1 (2, 9 %). Vazeny prumér deklarované schopnosti €ini 1, 6 (v

rozmezi 1-4).

Tabulka 11 Nazory respondentt zda maji schopnost piresvédcit podfizené o spravnosti strategickych cili

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 18 51,4 %
spiSe ano 13 37,1 %
spiSe ne 3 8,6 %
Ne 1 2,9 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 10 - Stanovte odhadem, kolik VaSich podrizenych zaméstnanca se
ztotoznuje se strategickymi cili organizace

Z grafu €. 1 lze vycist, ze respondenti se domnivaji, ze s podnikovou strategii se ztotoziuji
vSichni zaméstnanci a 19, ze celych 75 % zaméstnanci. Pouze 5 odhadlo 50% a o néco

vice 8, 25 %.

Graf 1 Odhad pravdépodobného poétu zaméstnanci, ktefi se ztotoZiuji s podnikovou strategii

15
10 8
5
5 3
, I

= 100% = 75% =50% =25%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 11 - Domnivate se, ze strategické cile aspésné a efektivné prevadite do cila
operativnich, tj. do kazdodenni praxe?

Mezi respondenty vyrazné prevazuji ti, co jsou presvédceni, ze dobie zvladaji prevadéni
strategickych cild do cila operativnich, jak lze vidét vtabulce ¢. 12. 12 respondenti
odpovédélo, ze ano a 21 (60%) spise ano. Pouze 1 respondent odpovédél, ze spise ne a 1

respondent, Ze ne.

53



Tabulka 12 Nizor respondenti na vlastni schopnost prevadét strategické cile do cili operativnich

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 12 34 %
spiSe ano 21 60 %
spiSe ne 1 2.9 %
Ne 1 2,9 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 12 - Rozpracovavate operativni cile do obsahové a ¢asové presné urcenych
ukolu pro tym i jednotlivé pracovniky?

V tabulce ¢. 13 lze vidét, ze vice nez polovina respondenti uvedla, ze operativni cile do
konkrétnich ukold pro tymy a jednotlivce rozpracovava. 14 respondentd odpovédélo, ze
ano, 11 (21,4 %), ze spise ano. Vice nez jedna Ctvrtina respondenti v§ak odpovédéla, ze

spiSe ne (20%) nebo ne 3 respondenti, tj. 8, 6%.

Tabulka 13 Nazor respondenti na rozpracovani operativnich cilu do obsahové a ¢asové urcenych ukoli pro tymy

a jednotlivce
Odpoveéd’ Relativni Absolutni

cetnost cetnost

Ano 14 40 %
spiSe ano 11 21,4 %

spiSe ne 7 20 %
Ne 3 8,6 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu ¢. 2

Na zakladé vysledkd vyzkumu tohoto okruhu otazek byla vytvorena tabulka ¢. 14,
kde jednotlivym odpovédim byl pfifazen vazeny pramér. V tomto okruhu pievazovali
pracovnici, ktefi uvedli, ze se na tvorbé podnikové strategie podileji a vétSina se
s podnikovymi strategickymi cili ztotoziiuje. Vice nez polovina se domniva, ze o jejich
spravnosti dokaze presveédcCit podiizené (motivovat je pro jejich napliiovani), a ze se s nimi
75 % zaméstnanci ztotozinuje. Zaroven jsou piesvédCeni, ze dobie prevadeji strategické

cile do cilt operativnich. Vazeny pramér vSech sledovanych kompetenci byl nad hodnotou

54



2 (v rozmezi 1 -4) pouze v oblasti podilu na tvorbé podnikové strategie a upozoriuje to na

to, ze manazefi by méli byt do tvorby podnikové strategie zapojeni vice.

Tabulka 14 Manazerské kompetence v oblasti strategického a operativniho rizeni

Manazerska aktivita (kompetence) Vazeny prumér
podil na tvorbé podnikové strategie 2,2
akceptace podnikovych strategickych cila 1,9
rozpracovani operativnich cilti do obsahové 1,8

a Casove urCenych ukoll pro tym

a jednotlivce
prevadéni strategickych cila do cila 1,7
operativnich
schopnosti presveédcit podiizené o spravnosti 1,6

strategickych cilt

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

3. Okruh — Manazerské kompetence v oblasti Fizeni lidskvch zdroju

V této oblasti otazek byly ovéfeny nazory respondentt na vlastni kompetence v oblasti
vykonu manazerskych funkci.
V ramci otazek €. 13 — 17 byly zjistény odpovedi tykajici se:

e uplatiiovani vlastniho nazoru a autority pfi fizeni tymu (otazka ¢. 13);

e preferovani tymové prace a demokratického stylu fizeni (otdzka ¢. 14);

e prizpasobovani fidiciho stylu aktualni situaci a povaze problému (otazka ¢. 15);

e vyznamu moralniho vzoru v osob¢ vedouciho tymu (otazka ¢. 16);

e lidrovskych kompetenci (otazka ¢. 17).

Otazka ¢. 13 - Povazujete za spravny predevsim Vas nazor a pri rizeni VaSich
podrizenych zaméstnancu uplatiiujete dusledné svoji autoritu?

Z tabulky €. 15 lze vycist, Ze mezi respondenty mirné€ prevazuji ti, co se hlasi k tomu, ze
pii fizeni tymu prosazuji vlastni nazor a sluzebni autoritu. 16 respondentli odpovédélo
spiSe ano a 4 respondenti ano. Vice nez jedna cCtvrtina respondentd vSak naopak

odpovédéla, ze spise ne 10 (28, 6 %) a 5 (14, 3 %) respondentq, Ze ne.
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Tabulka 15 Nazor respondentt na uplatiiovani vlastniho ndzoru a autority pfi Fizeni tymu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 4 11,4 %
spiSe ano 16 45,7 %
spiSe ne 10 28,6 %
Ne 5 14,3 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 14 - Preferujete tymovou praci a uplatiujete predevsim demokraticky
Fidici styl?

Vétsina respondentd se hlasi k tymové praci a k uplatiiovani demokratického stylu fizeni,
jak lze vidét v tabulce ¢. 16. Vice nez polovina 18 (51, 4%) odpovédéla ano, dalSich 16

(45, 7 %) spise ano. Pouze jeden respondent (2,9 %) odpovedél, ze spiSe ne, ne nikdo.

Tabulka 16 Nizor respondenti na uplatiiovani tymové prace a demokratického stylu Fizeni

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 18 51,4 %
spiSe ano 16 45,7 %
spiSe ne 1 2.9 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 15 - Prizpusobujete ridici styl aktualni situace a povaze reSeného

problému?
V tabulce ¢. 17 lze vidét, ze vSichni respondenti odpovédéli, ze fidici styl ptizptsobuji
aktualni situaci a povaze problému. 22 (tj. 62, 9%) respondent odpovédélo ano a 13 (37, 1

%) spise ano. Nikdo neodpovedél ne, Ci spise ne.
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Tabulka 17 Nazor respondenti na p¥izpisobovini Fidiciho stylu a aktuilni situaci a povaze problému

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 22 62,9 %
spiSe ano 13 37,1 %
spiSe ne 0 0
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 16 - Domnivate se, Ze jste pro podrizené zaméstnance moralnim vzorem?
Vétsina respondenti se domniva, Ze jsou pro podiizené moralnim vzorem, coz lze vycist
z tabulky ¢. 18. 22 respondentti odpovédélo spiSe ano, 11 respondentd, ze ano. Pouze 2

respondenti odpoveédéli, ze spise ne.

Tabulka 18 Nizor respondentu na to, zda slouzi pro podiizené jako moralni vzor

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 11 31,4 %
spiSe ano 22 62,9 %
spiSe ne 2 5.7 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 17 - Jste dobrym lidrem a povazujete podrizené zaméstnance za svoje
spolupracovniky?

Tabulka ¢. 1 poukazuje na to, ze vétSina respondentd se domniva, ze ma lidrovské
kompetence a povazuje podiizené zaméstnance za spolupracovniky. 23 respondentim
odpovédélo ano, dalsich 10 (28, 6%) spise ano. Pouze dva respondenti (5,7 %) odpovédéli,
ze spiSe ne a ne nikdo. Vazeny pramér ohledné toho, zda se respondenti citi, jako dobii

lidfi €ini 1,4 (v rozmezi 1 - 4).
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Tabulka 19 Nizor respondentu ohledné uplatiiovani lidrovskych kompetenci

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 23 65,7 %
spiSe ano 10 28,6 %
spiSe ne 2 5,7 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu ¢. 3

V tabulce €. 20 si lze v§imnout, Ze za pozornost stoji okolnost, ze manazefi, ktefi se
hlasi k tomu, ze pfi fizeni prosazuji vlastni nazor a sluzebni autoritu pfevazuji jen mirneg,
tzn. vazeny prumér Cini 2,5, jak lze vycist z tabulky ¢. 20. Naopak vétSina se hlasi
k tymové praci a k uplatiiovani demokratického stylu fizeni. VSichni uvedli, ze fidici styl
pfizptsobuyji aktualni situaci a povaze problému. Vétsina respondentl se rovnéz domniva,
Ze jsou pro podiizené moralnim vzorem a ze maji lidrovské kompetence. Vazeny prameér
sledovanych kompetenci byl pod hodnotou 2 (v rozmezi 1-4), vyjimkou je pouze

schopnost prosazeni vlastniho nazoru pred tymem, kde ¢ini 2, 5 (nedostatek asertivity).

Tabulka 20 ManazZerské kompetence v oblasti Fizeni lidskych zdroju

Manazerska aktivita (kompetence) Vazeny prumér
uplatiiovani vlastniho nazoru a autority pfi fizeni tymu 2,5
vyznam moralniho vzoru v osobé vedouciho tymu 1,7
preferovani tymové prace a demokratického stylu fizeni 1,5
pfizpasobovani fidiciho stylu aktualni situaci a povaze problému 14
lidrovské kompetence 14

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4. Okruh — Kompetence v oblasti vvkonu manazerskych funkci

Tento okruh se vénuje nazorim respondenti na kompetence v oblasti vykonu
manazerskych funkci.

V ramci otazek ¢. 18 — 28 byly zjistény odpovedi tykajici se otazek:
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e provadéni pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii a stanoveni
opatfeni k jeho zvySeni (otazka €. 18);

e stanoveni planu vzdélavani a respektovani individudlnich vzde€lavacich potreb
(otazka ¢. 19);

e provadéni neformalniho hodnoceni pracovniho vykonu, udileni pochval (otazka €.
20);

e vyvozovani opatfeni v pripadé nedostatecného pracovniho vykonu ¢i poruseni
pracovni kdzné (otazka €. 21);

e vnimani spravedlnosti vii¢i podfizenym zaméstnancim (otazka ¢. 22);

e ocenovani nadstandardniho pracovniho vykonu (otazka ¢. 23);

e provadéni permanentni kontroly (otazka ¢. 24);

e provadéni pracovnich porad, poskytovani prostoru podiizenym pro vyjadieni jejich
nazoru (otazka €. 25);

e schopnosti prosadit vlastni nazor proti nadfizenym (otazka ¢. 26);

e schopnosti obhajit vlastni nazor proti nazorim c¢lenti tymu (otazka €. 27),

e respektovani individualnich kompetenci pracovniki pfi pridélovani akolti v ramci

tymu (otazka ¢. 28).

Otiazka ¢. 18 - Provadite pravidelné formalni hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu a navrhujete opatieni k jeho zvySeni?

Tabulka ¢. 21 ukazuje, ze téméf 2 tietiny respondentd provadi pravidelné formalni
hodnoceni pracovniho vykonu a stanovuje opatfeni k jeho zlepSeni. Ano odpovédélo 19
(54,3 %) a spiSe ano 7 (20%) respondentil. Necela jedna Ctvrtina respondentti se vSak

vyjadfila, ze ho spiSe neprovadi (8. tj. 22,9 %) a 1 ze vibec (2,9%).

Tabulka 21 Nizory respondenti na provadéni formalniho hodnoceni pracovniho vykonu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 19 54,3 %
spiSe ano 7 20 %
spiSe ne 8 22,9 %
Ne 1 2,9 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 19 - Stanovujete pro podrizené pracovniky plan vzdélavani a respektujete
pri tom jejich individualni vzdélavaci potieby?

Z tabulky €. 22 l1ze vycist, Ze téméf polovina respondentt, tedy 16 se vyjadrila, ze
stanovuje plan vzdélavani podfizenych zaméstnancu a respektuje pii tom jejich
individualni vzdélavaci potieby. Dalsi ¢tvrtina, tedy 9 z nich odpovédelo, ze spise ano

a zbyvajicich 10, ze spise ne.

Tabulka 22 Nizory respondentii na stanoveni plinu vzdélavani a respektovani

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 16 46,7 %
spiSe ano 9 25,7 %
spiSe ne 10 28,6 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 20 - Provadite prubézné neformalni hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu, umite je pochvalit za kazdé zlepSeni?

Témér vsichni respondenti se vyjadiili, ze provadéji neformalni hodnoceni a udileji
pochvaly. Tabulka ¢. 23 poukazuje na to, ze 18 respondenti odpovédélo ano, 16 (46,7 %),

odpovédélo spiSe ano. Pouze 1 respondent odpovédél, ze spise ne.

Tabulka 23 Nizory respondenti na provadéni neformalniho hodnoceni a udileni

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 18 51,4 %
spiSe ano 16 46,7 %
spiSe ne 1 2.9 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 21 - Vyvozujete adekvatni opatireni v pripadé neodpovidajici pracovniho
vykonu ¢i poruSeni pracovni kazné?

Tabulka ¢. 24 poukazuje na to, ze vétSina respondentl provadi opatfeni v pifipadé
neodpovidajiciho pracovniho vykonu ¢i nedodrzeni pracovni kazné. 20 respondentd
odpovédélo ano, dalSich 13 respondentl odpovédélo spiSe ano. SpiSe ne odpoveédeli 2

respondenti.

Tabulka 24 Nizory respondenti na vyvozovani opatieni v pripadé neodpovidajiciho

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 20 57,1 %
spiSe ano 13 37,1 %
spiSe ne 2 5.7 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 22 - Domnivate se, Ze jste ke vSem podfizenym pracovnikum spravedlivy?
Vétsina respondentl se domniva, Ze jsou vici podiizenym spravedlivi. Z tabulky €. 25 Ize
vycist, ze 16 odpovédelo ano, 18 (51, 4 %) respondentd odpovédélo spise ano. Pouze 1

(2,9 %) respondent odpovédél, ze spise ne.

Tabulka 25 Nazor respondentt na vlastni spravedlnost vici podiizenym

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 16 45,7 %
spiSe ano 18 51,4 %
spiSe ne 1 2,9 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 23 - Ocenite, financné i nefinancné (verejnou pochvalou) nadstandardni
pracovni vykon?

Z tabulky €. 26 lze vycist, ze vétSina respondentt se vyjadiila, Ze nadstandardni pracovni
vykon oceriuji. Vice nez polovina, tj. 24 uvedla, ze ano a dalsich 7 (20%), ze spiSe ano. 3

respondenti se vyslovili, Ze spiSe ne. Ne neodpovédel nikdo.

Tabulka 26 Nazory respondentii na ocefiovani nadstandardniho pracovniho vykonu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 24 68,6 %
spiSe ano 7 20 %
spiSe ne 3 8,6 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otiazka ¢. 24 - Kontroluje prubézné praci podfizenych pracovnika a v pripadé
nedostatecného pracovniho vykonu zjiSt'ujete priciny a sjednavate napravu?

Mirné nadpoloviéni vétSina respondenti se vyslovila, ze provadéji kontrolu pracovniho
vykonu a Cini opatfeni v pfipadé problémua (18, tj. 51, 4 %). Dalsich 16 (45,7 %)
odpovédélo spiSe ano a pouze 1 (2,9 %) odpovédél, ze spise ne, jak poukazuje tabulka ¢.

27.

Tabulka 27 Nazory respondenti na provadéni kontroly pracovniho vykonu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 18 51,4 %
spiSe ano 16 45,7 %
spiSe ne 1 2.9 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢&. 25 - Poradate pravidelné i prilezitostné pracovni porady a date prostor
podrizenym pracovnikum pro vyjadieni jejich nazora?

Tabulka €. 28 poukazuje na to, ze vétSina respondenti se vyjadrila, ze poradaji pracovni
porady a poskytuji podfizenym prostor pro vyjadieni jejich nazori. 24 (68,6%)
respondenti odpovédé€lo ano, 9 (25,7 %) odpovédélo spiSe ano a pouze 1 (2,9 %),
odpoveédél, ze spiSe ne. Ne neodpovédel nikdo.

Tabulka 28 Nizor respondenti na poradani pracovnich porad a poskytnuti prostoru podfizenym pro vyjadieni
jejich nazora

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 24 68,6 %
spiSe ano 9 25,7 %
spiSe ne 1 2,9 %
Ne 1 2,9 %
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 26 - Pokud jste presvédceni, Zze VAS nazor je spravny, umite jej obhajit a
stat za nim i proti nazorum celého tymu podfizenych pracovniku?

Mezi respondenty pievazuji ti, co se domnivaji, ze umi pred nadfizenymi obhajit vlastni
nazor. 17 (48,6 %) odpovédelo ano a stejny pocet, tedy 17, ze spiSe ano. Pouze 1 (2,9)

odpoveédél, ze spiSe ne. Ne neodpovédel nikdo.

Tabulka 29 Nizor respondenti na schopnost obhdjit vlastni nizor vi¢i nadiizenym

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 17 48,6 %
spiSe ano 17 48,6 %
spiSe ne 1 2,9 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 27 - Pokud jste presvédceni, Zze Vas nazor je spravny umite jej obhajit a
presvédcit o jeho opravnénosti nadrizené manazery?

Tabulka ¢. 30 se tyka schopnosti obhajit vlastni nazor proti opacnému nazoru ¢lenti tymu
a zde odpoveédeéla témér polovina respondentt (17. tj. 48,6 %) spiSe ano, mensi pocet (13,

tj. 37,1 %) respondenttt odpovédél ano. 5 odpovédelo, ze spise ne, ne neodpovedél nikdo.

Tabulka 30 Nazory respondenti na schopnost obh4jit vlastni nazor pied opanym nizorem tymu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 13 37,1 %
spiSe ano 17 48,6 %
spiSe ne 5 14,3 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 28 - Uvédomujete si, ze vykon tymu, je podminén vykonem jednotlivcu
a pridélujete jim tukoly v souladu s jejich kompetencemi (schopnostmi, znalostmi,
dovednostmi i dal§imi osobnostnimi vlastnostmi)?

Vsichni respondenti respektuji individualni kompetence ¢lent tymu pii pfidélovani ukola
v ramci tymu. 23 (65,7%) odpoveédélo, ano a zbyvajici 12 (35, 3%), ze spiSe ano. Jiné

odpovedi se nevyskytly, jak poukazuje tabulka ¢. 31.

Tabulka 31 Nizory respondenti na respektovani individudlnich kompetenci pfi pridélovani ukolu ¢lenim tymu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 23 65,7 %
spiSe ano 12 35,3 %
spiSe ne 0 0
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu &. 4
Témer 2 tretiny respondenti provadi pravidelné formalni hodnoceni pracovniho

vykonu a stanovuje opatfeni k jeho zlepSeni. Podobny pocet respondenti uvedl, Zze

stanovuje plan vzdélavani podiizenych zaméstnancti a respektuje jejich individualni
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vzdélavaci potreby. Témeér vSichni se vyjadiili, ze provadéji neformalni hodnoceni a udileji

pochvaly. V pfipadé neodpovidajiciho pracovniho vykonu ¢i nedodrzeni pracovni kazné

naopak zavadéji postihy. VétSina se domniva, Ze jsou spravedlivi a umi ocenit

nadstandardni pracovni vykon. Vétsina provadi priabéznou kontrolu pracovniho vykonu a

v pfipadé nedostatkil Cini opatieni. Rovnéz vyrazné€ pievazovali respondenti, ktefi uvedli,

ze poradaji pracovni porady a poskytuji podiizenym prostor pro vyjadieni jejich nazort.

Pfevazuji ti, co se domnivaji, ze umi pred nadfizenymi obh4jit vlastni nazor to nez pred

Cleny tymu. VSichni uvedli, ze respektuji individualni kompetence clent tymu pfi

ptidélovani ukoll v ramci tymu. Vazeny prumér v oblasti realizace manazerskych funkci,

byl ve vSech pfipadech pod hodnotou 2 (v rozmezi 1-4), coz dokazuje, ze manazerské

fizeni je na velmi dobré urovni.

Tabulka 32 Manazerské kompetence v oblasti provadéni manazerskych funkeci

Manazerska aktivita (kompetence)

Vazeny prumér

schopnosti obhajit vlastni nazor proti nazorim ¢lent tymu 1,8
stanoveni  planu  vzdélavani a  respektovani  individualnich 1,8
vzdélavacich potieb

provadéni pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikt a 1,7
stanoveni opatfeni k jeho zvySeni

vnimani spravedlnosti vii¢i podfizenym zaméstnancim 1,6
provadéni neformalniho hodnoceni pracovniho vykonu, udileni 1,5
pochval

ocenovani nadstandardniho pracovniho vykonu 1,5
provadéni permanentni kontroly 1,5
schopnosti prosadit vlastni nazor proti nadfizenym 1,5
provadéni neformalniho hodnoceni pracovniho vykonu, udileni 1,5
pochval

provadéni pracovnich porad, poskytovani prostoru pro nazory Clent 14
tymu

respektovani individualnich kompetenci pracovnikt pfi pridélovani 1,3

ukoll v ramci tym

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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5. Okruh — Vlastni kompetence v oblasti péce o pracovniky

Tento okruh je zaméfeny za odpovedi respondentd tykajici se vlastnich kompetenci
v oblasti péce o pracovniky. Tyka se to konkrétnich otazek ¢. 29 — 32, které byly zaméfeny
konkrétné na:

e slad’'ovani pracovniho a rodinného zivota (otdzka €. 29);

e péce o vytvareni dobrého pracovniho klima (otazka ¢. 30);

e pochopeni pro osobni problémy zaméstnancu.(otazka ¢. 31);

e zabrariovani negativnim jevim jako je Sikana, sexualni obtéZzovani a mobbing

(otazka ¢. 32).

Otiazka ¢. 29 - Umoziujete podfizenym zaméstnancum slad’ovani pracovniho
arodinného zivota (napr. zkracenou pracovni dobu, flexibilni pracovni dobu, praci z
domu apod.)?

Z tabulky €. 33 lze vycist, ze vice nez polovina respondentt, tedy 20 se vyjadrila, ze
umoziuje podiizenym slad’ovani pracovniho a rodinného zivota a odpovédéla ano. DalSich

13 respondentti odpovédé€lo, Ze spise ano a 2 (5,7 %), ze spise ne. Ne neodpovedél nikdo.

Tabulka 33 Nizory respondenti na slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 20 57,1 %
spiSe ano 13 37,1 %
spiSe ne 2 5,7 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 30 - Povazujete za nezbytné pecovat o dobré pracovni klima v ramci tymu?
V ptipadé vytvareni piiznivého pracovniho klima v tabulce ¢. 34 odpovédélo celych 29

respondentt ano a vSichni zbyvajici (17, 1 %) spiSe ano. Jiny nazor nevyjadfil nikdo.
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Tabulka 34 Nizory respondentti na vytvareni priznivého pracovniho klima

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 29 82,9 %
spiSe ano 6 17,1 %
spiSe ne 0 0
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 31 - Mate pochopeni pro osobni problémy a pocity podfizenych pracovniki
a snazite se jim pomoci, aby neohrozili jejich pracovni vykon?

V tabulce €. 35 pfevazuji respondenti, ktefi se snazi chapat osobni problémy podiizenych
a zabranuji tomu, aby mély vliv na jejich pracovni vykon. Ano odpovédélo 18 (51.4%)

a spiSe ano 14 (40 %). SpiSe ne odpoveédeéli 2 (8, 6%) respondenti a ne nikdo.

Tabulka 35 Nazory respondenti na chapani osobnich problémi pod¥izenych zaméstnancui

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 18 51,4 %
spiSe ano 14 40 %
spiSe ne 3 8,6 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 32 - V pripadé, ze zjistite mezi podrizenymi negativni jevy jako Sikanu,
sexualni obtézovani, mobbing apod., zakrocite ihned a nekompromisné?

V tabulce €. 36 lze vidét, ze v piipadé zabranovani negativnim jevim vyrazn€ pievazuji ti,
co odpovédéli ano (30, tj. 86,7%). Pouze 4 (11, 4 %) respondentti odpovedé€lo, Ze spise ano

a 1(2,9 %), ze spise ne.
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Tabulka 36 Nizory respondenti na zabrafovani negativnim jeviim na pracovisti jako je Sikana, sexualni
obtézovini a mobbing

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 30 86,7 %
spiSe ano 4 11,4 %
spiSe ne 1 2.9 %
Ne 0 0
Celkem 35 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu €. 5

Z tabulky ¢. 37 lze vycist, ze vétSina respondenti se vyjadfila, ze umoziuje
podfizenym slad’'ovani pracovniho a rodinného zivota. Velky vyznam je, podle odpovedi
respondenti ve firmé prikladan vytvafeni pfiznivého pracovniho klima. Prevazuji
respondenti, ktefi se snazi chapat osobni problémy podfizenych a zabrafiuji tomu, aby mely
vliv na jejich pracovni vykon. VétSina uvedla, ze nepfipousti negativni jevy na pracovisti
jako je Sikana, sexualni obtéZovani ¢i mobbing. Vazeny prumér v oblasti péce o
pracovniky, byl ve vSech pfipadech pod hodnotou 2 (v rozmezi 1-4), coz dokazuje, ze péce

o pracovniky je velmi dobra.

Tabulka 37 Manazerské kompetence v oblasti péce o pracovniky

Manazerska aktivita (kompetence) Vazeny prumér
pochopeni pro osobni problémy zaméstnancu 1,6
slad’ovani pracovniho a rodinného zivota 1,5

péce o vytvareni dobrého pracovniho klima 1,2
zabrafiovani negativnim jevum jako je Sikana, sexualni obtéZovani a 1,2
mobbing

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4.5.2 Vyhodnoceni dotazniku ¢. IT

Zatimco otazky dotaznikti €. I reflektovaly soucasny stav, otazky dotaznikt ¢. II byly

zaméfeny na budoucnost. Odpovédélo je o 2 respondenty méné nez v prvnim piipadé,
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tudiz 33 respondenti. Vysledky odpovédi na otazky zdotazniku ¢. II budou také

vyhodnoceny samostatné, jako to bylo v kapitole 4.5.1 a to v nasledujicich okruzich:

loajalita ve firmé (otazky €. 1, 5 - 7);

spokojenost respondentt (otazky ¢. 2 — 4);

vzdélavaci potfeby manazeru (otazky ¢. 8 — 15);

znalost moderniho fizeni lidskych zdroju (otazky ¢. 16 — 20);

dalsi zalezitosti ohledné¢ manazert, ovlivijici jejich motivaci a pracovni vykon

(otazky ¢. 21 —30).

1. Okruh — Loajalita ve firmé

V ramci otazek 1, 5, 6 a 7 bylo ovéfeno, jak respondenti vidi svoji budoucnost ve firm¢ a

to:

planované setrvani ve firme (otazka ¢. 1);
dosavadni kariérni postup (otazka €. 5);
planovany karierni postup (otazka €. 6);

feSeni otazky nastupnictvi (otazka €. 7).

Otazka ¢. 1 - Pocitate s tim, Ze budete nadale pracovat ve firmé?

V grafu €. 2 je znazornéno, ze z nejvice respondentd, tj. 14 se vyjadfilo, Ze nevédi, zda ve

firmé zuastanou. 10 (30,3 %) naopak chce zistat ve firmé co nejdéle a 8 (24,2 %) uvedlo, ze

nejméne 5 let. Pouze 1 (3%) chce pfi nejblizsi prilezitosti odejit.

Graf 2 Planované setrvani ve firmé

15 14 10 .
10
5 I 1
0
nevim, podle co nejdéle, nejlépe nejméné 5 let az budu mit lepsi
okolnosti az do dichodu pracovni prileZitost,

odejdu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. S - Do jaké funkce jste do firmy nastoupil?

Graf €. 3 poukazuje na to, Ze nejvice respondentd, tj. 14 (42,4%) uvedlo, ze nastoupili do
niz§i manazerské funkce a pozdéji povysili. 9 respondenti nastoupilo pfimo do stavajici
manazerské funkce. Stejny pocCet manazerd (celkem 10, tj. 30,4 %) uvedlo, Ze méné nez

pét nebo vice nez pét let pracovali jako fadovi pracovnici.

Graf 3 Dosavadni kariérni postup

10 K
5 5
5
0
nastup do nizsi primo nastup do vice nez pétlet  méné nezZ pét let jako
manazerské funkce,  funkce manazera fadovy pracovni fadovy pracovnik
pozdéjsi kariérni
postup

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 6 - Poditate v nejblizSich letech s moznosti kariérniho postupu?
Graf ¢. 4 ukazuje, ze zadny manazer si neni na 100 % jisty, ze bude v nejblizsich letech
povysen. 11 respondenti uvedlo, Ze spiSe ano, ale vétsi pocet, tj. 16 uvedlo, ze spise ne. 6

manazeru s povySenim nepocita.

Graf 4 Plinovany kariérni postup

20 16
15 11
10 6
5
0
spise ano spise ne ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 7 - Pokud byste postoupil do vysSi funkce nebo odeSel z firmy, mate
pripraveného svého nastupce ze ¢lenu tymu?

Z tabulky ¢. 38 lze vycist, Zze vice nez polovina respondenti odpovédéla, ze v piipade
jejich odchodu je pripraven potencionalni nastupce, tzn. 10 respondenti odpovédé€lo ano a

dalsich 10 spiSe ano. 9 respondent odpovédélo, ze spise ne a 4, Ze vibec ne.

v v v

Tabulka 38 Odpovédi respondenti ohledné FeSeni nastupnictvi

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 10 30,3 %
spiSe ano 10 30,3 %
spiSe ne 9 27,3 %
Ne 4 12,1 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu €. 1 — Loajalita ve firmé

Tabulka ¢. 39 prifadila k jednotlivym odpovédim vazené primeéry. V ramci
oveéfovani toho, jak wvidi respondenti svoji budoucnost ve firmé, necela polovina
odpovédéla neutralné, tedy, ze o setrvani ve firmé se rozhodnou podle okolnosti. Vétsina
ostatnich chce ve firmé& zistat nejméné pét let nebo déle. Nikdo si neni zcela jisty, ze bude
v budoucnu povysSen a prevazuji respondenti, ktefi stim nepocitaji. Vice nez polovina
respondentt uvedla, ze v ptipadé€ jejich odchodu je pfipraven nastupce. Ze vSech téchto
skuteCnosti 1ze vyvodit, ze za uCelem stabilizace manazeri by bylo ucelné je vice

motivovat k setrvani ve firmeé.
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Tabulka 39 Predstavy manaZeru ohledné vlastni budoucnosti ve firmé

Manazerska kompetence Vazeny
prumér
Planovany kariérni postup 2,8
Reseni nastupnictvi 2,2
Dosavadni kariérni postup 2,0
Setrvani ve firmé 1,9

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

2. OKkruh — Spokojenost respondentu

Otazky z tohoto okruhu jsou pod Cisly 2 — 4 a tykaji se konkrétn¢:
e postaveni ve firmé (otdzka €. 2)
¢ finan¢ni ohodnoceni a poskytovanymi pracovnimi benefity (otazka €. 3)

e moznosti dal§iho vzdélavani a osobniho rozvoje (otazka ¢. 4).

Otazka ¢. 2 - Jste se svym postavenim a praci ve firmé spokojen?
V tabulce €. 40 lze vycist, Ze vice nez polovina respondentt, konkrétné 19 uvedla, ze je
s vlastnim postavenim ve firmé spokojena. Vsichni zbyvajici, tedy 14 respondentt uvedlo,

Ze jsou spiSe spokojeni. Vazeny prumér ohledné postaveni ve firmé €ini 1,4.

Tabulka 40 Odpovédi respondentii ohledné spokojenosti s postavenim ve firmé

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 19 57,6 %
spiSe ano 14 42,4 %
spiSe ne 0 0
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otiazka ¢. 3 - Jste spokojen se svymi finanénim ohodnocenim a poskytovanymi
pracovnimi benefity?

Z odpovédi na otazku ohledné spokojenosti s financnim ohodnocenim byla vytvorena
tabulka ¢. 41. Necela polovina respondentd, tedy 15 uvedla, Ze jsou spokojeni a dalSich 13,

zZe jsou spise spokojeni. Pouze 4 uvedli, ze jsou spise nespokojeni a pouze 1 je nespokojen.

72



Vazeny pramér ohledné spokojenosti s finanénim ohodnocenim a pracovni benefity Cini

1,7.

Tabulka 41 Odpovédi respondenti ohledné spokojenosti s finanénim ohodnocenim a poskytovanymi pracovnimi

benefity

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 15 45,5 %
spiSe ano 13 34.4 %
spiSe ne 4 12,1 %

Ne 1 3 %

Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 4 - Jste spokojen s Vasi moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje?

V tabulce ¢. 42 je uvedeno, ze vice nez Ctvrtina respondentd, tj. 9 uvedla, Ze je s moznosti
vzdélavani a dal§iho osobniho rozvoje spokojena, 15 respondentd uvedlo, ze je spiSe
spokojeno. Odpovéd spiSe ne zvolilo 8 respondentli a nespokojen je pouze 1. Vazeny

prumér ohledné spokojenosti s moznosti vzdélavani a osobniho rozvoje ¢ini 2,0.

Tabulka 42 Odpovédi respondentii ohledné spokojenosti s moznosti dal§iho vzdélavani a osobniho rozvoje

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 9 27.3 %
spiSe ano 15 45,5 %
spiSe ne 8 24.2 %
Ne 1 3 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu ¢. 2 — Spokojenost respondenti
Na zakladé odpovédi zokruhu ¢. 2 byla vytvorena tabulka ¢. 43 s vazenymi

pruméry. Pfes tyto skuteCnosti je znacna Cast respondentll se svym postavenim ve firmé
spokojena a je rovnéz spokojena s finanCnim ohodnocenim a pracovnimi benefity. Je
pomérné piekvapivé, ze nejmensi spokojenost (vazeny prumér 2,0) byla zaznamenana

v souvislosti s moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje.
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Tabulka 43 Pracovni spokojenost manazera

Oblast spokojenosti Vazeny prumér
Moznost dalsiho vzdélavani a osobniho rozvoje 2,0
Finan¢ni ohodnoceni a poskytované pracovni benefity 1,7
Postaveni ve firmeé 1,4

3.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Okruh - Vzdélavaci potreby manaZeru

V ramci tohoto okruhu byly ovéfovany odpovédi na otazky tykajici se vzdélavacich

potfeb manazer(, konkrétné pod Cisly 8 — 15.

Jedna se o otazky tykajici se:

aktualni potieby zvyseni kompetenci manazeru (otazka ¢. 8);

budouci potieby zvySeni kompetenci manazera (otazka €. 9);

schopnosti stanovit potfebu zvyseni kompetenci zaméstnancu (otazka ¢. 10);
schopnosti manazert pfipravit pracovniky na zmény (otazka ¢. 11);
schopnosti manazert presveédcCit pracovniky o spravnosti zmeény (otazka ¢. 12)
nazoru na potfebu zmeény fidiciho stylu (otazka ¢. 13)

nazoru na potrebu vétsiho uplatiiovani vlastni autority (otazka ¢. 14)

nazoru na pottebu vétsiho uplatiovani demokratického stylu fizeni (otazka €. 15).

Otazka ¢. 8 - Jaké kompetence pro efektivni vedeni tymu byste potieboval v soucasné

slozité situaci dané predevsim nestabilitou vnéjsiho prostredi podniku rozsirit?

V grafu ¢. 5 je znazornéno, kolik respondenti odpovédélo na otazku ohledné aktualni

potieby zvySeni kompetenci. Nejvice respondenti pocituje potiebu zvysit svoje

kompetence v oblasti feSeni problému a zvladani konfliktt, tj. 8 a dalSich 6 respondentt

potfebuje zvysit vlastni komunikacni schopnosti. Stejny pocet - 6 by chtélo zlepsit

kompetence v oblasti strategického mysleni a dalSich 5 v oblasti globalniho mysleni (vidét

véci v Sirsich souvislostech). Stejny pocet celkem 8 by chtél zvysit jazykovou vybavenost a

naucit se vyvazeny leadership.
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Graf 5 Odpovédi respondentii ohledné aktudlni potieby zvySeni kompetenci
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Efektivni feSeni Komunikacni Strategicke Globalni Jazykova Vyvazeny
problému schopnosti mySleni mySleni vybavenost leadership

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 9 - Jaké kompetence budete podle Vas nejvice potiebovat v budoucnu?

Naopak co se tyCe budoucich kompetenci, to je znazornéno v grafu ¢. 6. Zde nejvice
respondenti se domniva, ze bude potiebovat zvySeni kompetenci v oblasti vedeni a
motivace lidi, jedna se tak o 15 respondenti. Stejny pocet, tj. 6 se domniva, ze bude
pottfebovat zvysit komunikacni schopnosti, pouzivani vyvazeného leadershipu a strategické

mysleni.

Graf 6 Odpovédi respondenti ohledné potencionalnich kompetenci, které budou potiebovat v budoucnu
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Vedenia  Komunika¢ni  Vyvazeny Strategicke
motivace lidi ~ schopnosti leadership mysleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 10 - Jste schopen jasné stanovit jaké kompetence, které budou pracovnici
potirebovat v budoucnu?

V tabulce ¢. 44 lze vidét, ze 21 respondenti odpovédélo spiSe ano na otazku, zda umi
odhadnout, jaké kompetence budou v budoucnu potiebovat podiizeni zaméstnanci. 8
respondenti odpovédélo, ze ano. Pouze 4 respondenti odpovedéli, ze spiSe ne. Vazeny

prumeér ¢ini 1,9 (v rozmezi 1 -4).
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Tabulka 44 Odpovédi respondentii, zda umi odhadnout, jaké kompetence budou v budoucnu potiebovat podiizeni

zaméstnanci

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 8 24.2 %
spiSe ano 21 63,3 %
spiSe ne 4 12,1 %

Ne 0 0 %

Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 11 - Jste schopen pripravit pracovniky na zménu (zpusobu a organizace

prace, technologii apod.)?
Tabulka ¢. 45 ukazuje, ze vétSina respondentd je presvédCena, ze je schopna piipravit
zameéstnance na zménu. 13 odpovédélo ano a vice nez polovina, tj. 19 odpovédéelo spise

ano. Pouze 4 respondenti odpovédéli spise ne a ne nikdo. Vazeny prameér Cini 1,8.

Tabulka 45 Odpovédi respondenti ohledné schopnosti pripravit pracovniky na zménu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 13 29,4 %
spiSe ano 19 57,6 %
spiSe ne 4 3 %
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 12 - Jste schopen presvédcit pracovniky o opravnénosti a nutnosti zmény?

Tabulka ¢. 46 poukazuje na schopnosti presvéd¢it pracovniky o spravnosti a potrebé

zmény. Zde odpovédélo vice nez polovina respondenti - 18 spiSe ano a 13 ano. 1

respondent odpovedél spise ne a 1 ne. Vazeny prumér €ini 1,7.
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Tabulka 46 Odpovédi respondentii ohledné schopnosti piesvédCit pracovniky o spravnosti a potiebé zmény

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 13 39.4 %
spiSe ano 18 54,5 %
spiSe ne 1 3 %
Ne 1 3 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 13 - Domnivate se, ze v pripadé zmén, budete muset pirehodnotit svuj Fidici

styl?
V tabulce ¢. 47 mezi respondenty prevazuji ti, co se domnivaji, ze v budoucnu budou

muset zménit fidici styl. Ano odpovédélo 8 respondenti a spiSe ano 16. 7 respondentt

odpovedelo, ze spise ne a 2, ze ne. Vazeny prumér Cini 2,1.

Tabulka 47 Odpovédi respondenti ohledné potieby zmény Fidiciho stylu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 8 24.2 %
spiSe ano 16 48,5 %
spiSe ne 7 21,2 %
Ne 2 6,1 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 14 - Domnivate se, ze budete muset vice vyuzivat vlastni autoritu a
uplatnovat vice direktivni rizeni?

Tabulka ¢. 48 je zaméfena na odpovédi tykajici se potfeby vétSiho vyuzivani vlastni
autority. Zde se vice nez polovina respondenti domniva, Ze v budoucnu bude muset vice
vyuzivat vlastni autoritu. 8 odpoveédé€lo ano a 9 spiSe ano. Vyznamna Cast respondentt ale

odpovédéla, ze spise ne, konkrétn€ 13 a 3 respondenti, ze ne. Vazeny pramer Cini 2,3.
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Tabulka 48 Odpovédi respondentii ohledné potieby vétsiho vyuZzivani vlastni autority

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 8 24.2 %
spiSe ano 9 27,3 %
spiSe ne 13 39,4 %
Ne 3 9,1 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otizka ¢. 15 - Domnivate se, Ze budete muset vice uplatiiovat demokraticky styl
fizeni a delegovat na spolupracovniky vice ukoli a pravomoci?

Vtabulce ¢. 49 jsou zaznamenany odpovédi na otazku tykajici se uplatiiovani
demokratického fidiciho stylu. V rozporu s pfedchozim zjisténim je skutecnost, ze vyrazné
prevazuji respondenti povazujici potfebu vice uplatiiovat demokraticky styl fizeni. Celych
20 respondenti odpovédé€lo spise ano a 7 ano. Pouze 6 respondentt se vyjadiilo, ze spise

ne, odpoveéd’ ne nezvolil nikdo. Vazeny prumér €ini 2,0.

Tabulka 49 Odpovédi respondentii ohledné vét§iho uplatiiovani demokratického Fidiciho stylu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 7 21,2 %
spiSe ano 20 60,6 %
spiSe ne 6 18,2 %
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu €. 3 — Vzdélavaci potireby manazeru

Na zakladé vSech odpovédi z okruhu €. 3 byla vytvorena tabulka ¢. 50 s vazenymi

pruméry. Nejvétsi potfebu zvySeni kompetenci pocituji respondenti v oblasti efektivniho
feSeni problémt a komunikacnich schopnosti. Za nimi nasleduje strategické a globalni
mysleni a mensi vyznam ma jazykova vybavenost a vyuzivani vyvazeného leadershipu.
Tomu ponékud odporuje okolnost, ze v nasledujici otazce uvedli, ze v budoucnu pro né
bude mit nejvétsi vyznam zvySeni kompetenci v oblasti vedeni a motivace lidi. Vétsina

respondenti se domniva, ze umi dobfe odhadnout, jaké kompetence budou pracovnici
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potfebovat v budoucnu, a ze jsou schopni pfipravit zaméstnance na zménu a dokazou je

presveédcit o spravnosti a nutnosti zmeény. Pfevazuji vSak respondenti, ktefi se domnivaji,

ze v budoucnu budou muset zménit fidici styl. Vice nez polovina respondentt uvedla, ze

v budoucnu bude muset vice pouzivat vlastni autoritu. V rozporu s tim jsou odpovédi na

nasledujici otazku, kde cca, 2/3 respondenti uvedlo, ze budou muset vice vyuZzivat

demokraticky fidici styl. Jak v pfipadé zmény fidiciho stylu, tak v piipadé vétsiho

uplatiiovani vlastni autority a v ptipadé vétSiho uplatiiovani demokratického tidiciho stylu

je vazeny prumeér 2 a vice, z ¢ehoz lze vyvodit, Ze pracovnici si budou muset vice osvojit

principy vyvazeného leadershipu.

Tabulka 50 Manazerské kompetence potiebné pro prosazeni zmény

Kompetence Vazeny prumér
potieba vétsiho uplatiiovani vlastni autority 2,3
potfeba zmény fidiciho stylu 2.1
potifeba vétsiho uplatiovani demokratického stylu fizeni 2,0
schopnost stanovit potfebu zvysSeni kompetenci zaméstnancu 1,9
schopnost pfipravit pracovniky na zménu 1,8
schopnost presvédcit pracovniky o spravnosti zmény 1,7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4. OKkruh - Znalost moderniho rizeni lidskvch zdroju

V ramci otazek ¢. 16 — 20 byla ovéfovana:

znalost a uplatiiovani vyvazeného leadershipu (otazka €. 16);

pfipravenost a ochota vyuzivat moderni sméry v fizeni lidskych zdroju (otazka €.
17);

znalost Diverzity managementu (otazka ¢. 18);

znalost Age managementu (otazka ¢. 19);

uplatiiovani Talent managementu (otazka ¢. 20).
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Otazka ¢. 16 - Znate a uplatiiujete principy vyvazeného leadershipu?
Z tabulky €. 51 Ize vycist, ze vétSina respondentu se vyjadrila, ze znaji a uplatiiuji principy
vyvazeného leadershipu. Ano sice odpovédélo pouze 5 z nich, ale 22 respondentt

odpovédélo spise ano. 6 respondentl odpovédélo spise ne a ne nikdo. Vazeny prumér Cini

2,0.
Tabulka 51 Odpovédi respondentii ohledné znalosti a uplatiiovani vyvazeného leadershipu

Odpovéd’ Relativni Absolutni

cetnost cetnost

Ano 5 15,2 %

spise ano 22 66,7 %

spiSe ne 6 18,2 %

Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otizka ¢. 17 - Chcete ve své praci uplatiovat moderni trendy v Fizeni lidskych

zdroju?
Z tabulky €. 52 Ize vypozorovat, ze vétSina respondentt je pfipravena a ochotna uplatiovat

moderni sméry v fizeni lidskych zdroji. 14 respondenti odpovédélo ano a dalSich 18 spise

ano. Pouze 1 respondent odpovédél, Ze spise ne, ne nikdo. Vazeny prumér ¢ini 1,6.

Tabulka 52 Odpovédi respondentii ohledné pripravenosti a ochoty uplatiiovat moderni sméry v Fizeni lidskych

zdroju

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 14 42,4 %
spiSe ano 18 54,5 %

spiSe ne 1 3 %
Ne 0 0

Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 18 - Znate principy Diverzity managementu?
V tabulce ¢. 53 jsou odpovédi na otazku ohledné znalosti principti Diverzity management.
Vice nez polovina respondenti se vyjadfila, Ze je seznamena s principy Diversity

managementu. 11 respondentd odpovédélo ano, 12 spiSe ano. Vyznamna je ale i Cast
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respondentt, ktefi odpovedéli negativné. 7 odpovédelo spise ne a 3 ne. Vazeny prameér Cini

2,1.
Tabulka 53 Odpovédi respondentu ohledné znalosti principi Diverzity managementu

Odpovéd’ Relativni Absolutni

cetnost cetnost

Ano 11 33,3 %

spiSe ano 12 36,4 %

spiSe ne 7 21,2 %

Ne 3 9,1 %

Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 19 - Znate principy Age managementu?
V tabulce ¢. 54 se podobné vice nez polovina respondentli se vyjadfila, ze zna principy

Age managementu. 12 odpoveédé€lo ano a 8 spiSe ano. Vyznamna cast ale odpovédéla

negativng. 7 spiSe ne a 6 ne. Vazeny prumér ¢ini 2,2.

Tabulka 54 Odpovédi respondentii ohledné znalosti principu Age managementu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 12 34,4 %
spiSe ano 8 24.2 %
spiSe ne 7 21,2 %
Ne 6 18,2 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 20 - Vyuzivate Talent management?

V tabulce €. 55 je uvedeno, ze téméf polovina respondent se k vyuzivani Talent
managementu vyjadfila negativné. 14 odpovédé€lo, ze spiSe ne a 2 respondenti, Ze ne.

Odpoved spise ano zvolilo 10 respondentt a ano 7. Vazeny prumér €ini 2,3.
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Tabulka 55 Odpovédi respondentii ohledné vyuZivini Talent managementu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 7 21,2 %
spiSe ano 10 30,3 %
spiSe ne 14 42,4 %
Ne 2 6,1 %
Celkem 33 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu ¢. 4 - Znalost moderniho rizeni lidskvch zdroju

Tabulka ¢. 56 poukazuje na manazerské kompetence v oblasti moderniho fizeni
lidskych zdroju. V rozporu s predchozimi zjisténimi, vétSina respondentl se vyslovila, ze
zna avyuziva vyvazeny leadership. Dale uvedli, ze jsou pfipraveni a ochotni aplikovat
moderni sméry v fizeni lidskych zdroji. Mirné prevazovali ti, co uvedli, ze znaji principy
Diversity managementu a Age managementu a uplatiyji je v ramci fizeni tymta. Nejvice
negativnich odpovédi se tykalo vyuzivani Talent managementu. Ukazalo se, ze pracovnici
jsou ochotni vyuzivat moderni sméry v fizeni lidskych zdroju, ale znaji je jen néktefi - u
vyvazeného leadershipu, Diversity managementu, Age managementu a Talent
managementu byl vazeny primér nejméné 2, coz znaci, ze znalosti pracovniki v téchto

oblastech bude nutno zvysit.

Tabulka 56 ManaZerské kompetence v oblasti moderniho Fizeni lidskych zdroju

Kompetence Vazeny prumér
uplatiiovani Talent managementu 2,3
znalost Age managementu 2,2
znalost Diverzity managementu 2,1
znalost a uplatiiovani vyvazeného leadershipu 2,0
pfipravenost a ochota vyuzivat moderni sméry v fizeni lidskych zdroju 1,6

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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5. Okruh — dalsi zalezitosti ohledné manaZeru, ovliviiujici jejich motivaci a

pracovni vvkon

V poslednim okruhu, tedy patém, bylo v ramci otazek ¢. 21 — 30 ovéfovano:

Otazka ¢. 21 - Sledujete, aby byl Vas pracovni vykon i pracovni vykon VaSich

sledovani trvalé udrzitelnosti pracovniho vykonu (otdzka ¢. 21);
znalost principi Time managementu (otazka ¢. 22);

vyuzivani e-learningu (otazka €. 23);

prace manazerii nad ramec pracovni doby (otazka ¢. 24);

zivotni styl manazert (otazka ¢. 25);

péce o vlastni psychickou pohodu a fyzickou zdatnost (otazka €. 26);
moznost sladéni pracovniho a rodinného zivota (otdzka ¢. 27);

nazor manazeru na budouci pracovni kariéru (otazka ¢. 28);

ochota dale se vzdélavat za ucelem sluzebniho postupu (otazka ¢. 29);

vnimani funkce manazera (otazka ¢. 30).

podrizenych trvale udrzitelny?

V tabulce ¢. 57 lze vidét, ze vétSina respondentt uvedla, Ze sleduje trvalou udrzitelnost
vlastniho vykonu i pracovniho vykonu podfizenych. 19 respondenti odpovédélo, Ze spise

ano, 11 odpovédélo ano. Spise ne odpovédéli 2 respondenti a ne 1. Vazeny pramér Cini 1,8

v rozmezi 1-4.

Tabulka 57 Odpovédi respondenti ohledné sledovani trvalé udrzitelnosti pracovniho vykonu (vlastniho i

podrizenych)

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 11 33,3 %
spiSe ano 19 57,6 %
spiSe ne 2 6,1 %

Ne 1 3 %

Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 22 - Znate a vyuzivate principy Time managementu?

V tabulce €. 58 Ize vidét, ze vétSina respondent uvedla, Ze zna a vyuziva, tzv. Time

management. Ano odpovédé€lo 16 respondentd a spise ano 12. 4 respondenti odpovedéli, ze

spise ne a pouze 1, ze ne. Vazeny prameér Cini 1,7.

Tabulka 58 Odpovédi respondenti ohledné znalosti a vyuzivani Time mangementu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 16 48,5 %
spiSe ano 12 36,4 %
spiSe ne 4 12,1 %
Ne 1 3 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 23 - Vyuzivate e-learning?
V tabulce ¢. 59 je uvedeno, ze vice nez polovina respondentd uvedla, Ze vyuziva E-

learning. 12 respondenti odpovédélo ano, dalSich 9 spiSe ano. Nicméné pomeérné

vyznamna Cast respondentl e-learning nevyuziva. SpiSe ne uvedlo 9 respondenti a 3

odpovedeéli ne. Vazeny prameér Cini 2, 1.

Tabulka 59 Odpovédi respondentu ohledné vyuzivani e-learningu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 12 36,4 %
spiSe ano 9 27,3 %
spiSe ne 9 27,3 %
Ne 3 9,1 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 24 - Pracujete ¢asto nad ramec povinné pracovni doby?
Z tabulky ¢. 60 Ize vycist, ze mezi respondenty vyrazné prevazuji ti, ktefi uvedli, ze pracuji
nad ramec povinné pracovni doby. Ano uvedlo 16 respondentt a spisSe ano 12. Zbyvajicich

6 respondentt odpovédéli spise ne, alternativu nezvolil nikdo. Vazeny pramér ¢ini 1,7.
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Tabulka 60 Odpovédi respondenti ohledné prace nad rimec povinné pracovni doby

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 16 45,4 %
spiSe ano 12 36,4 %
spiSe ne 6 18,2 %
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka &. 25 - Zijete zdravym Zivotnim stylem?
Tabulka ¢. 61 ukazuje, ze téméf polovina respondenti odpovédéla, co se tyCe uplatiiovani

zdravého zivotniho stylu spiSe ne. Ano odpovedé€lo pouze 6 respondentti a 13 respondentt

odpovédélo spise ano. Odpoveéd ne nezvolil nikdo. Vazeny prameér Cini 2.3.

Tabulka 61 Odpovédi respondentii ohledné vlastniho Zivotniho stylu

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 6 15,2 %
spiSe ano 13 39,4 %
spiSe ne 15 45,5 %
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 26 - Pecujete o vlastni psychickou pohodu a fyzickou zdatnost?

V tabulce ¢. 62 je uvedeno, ze vétsi Cast respondentd uvedla, ze peCuje o vlastni
psychickou pohodu a télesnou zdatnost. 6 respondenti odpovédélo ano, dalSich 18 spise

ano. Spise ne odpovédélo 8 respondentt a ne 2. Vazeny prameér Cini 2,2.

Tabulka 62 Odpovédi respondentii ohledné péée o vlastni psychickou pohodu a fyzickou zdatnost

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 6 15,2 %
spiSe ano 18 54,5 %
spiSe ne 8 24.2 %
Ne 2 6,1 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 27 - Mate dost ¢asu na rodinu a osobni zajmy a koni¢ky?

V tabulce ¢. 63 jsou zaznamenany odpovédi tykajici se dostatku ¢asu pro rodinu a osobni
zajmy. Mezi respondenty prevazovali ti, ktefi uvedli, ze maji dostatek ¢asu pro rodinu
a osobni zajmy a konicky, ale pomémé vyznamna cast uvedla negativni odpovéd. Ano
odpovédelo 7 respondentt, spiSe ano 15. SpiSe ne odpovédelo 12 a ne pouze 1. Vazeny
prumér ¢ini 2,2.

Tabulka 63 Odpovédi respondenti ohledné dostatku ¢asu pro rodinu a osobni zijmy

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 7 21,2 %
spiSe ano 15 39,4 %
spiSe ne 12 36,4 %
Ne 1 3 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 28 - Domnivate se, Ze stavajici pracovni pozice je vrcholem Vasi pracovni
kariéry?

V tabulce €. 64 lze vycist, ze mezi respondenty vyrazn€ prevazuji ti, co soucasnou
pracovni pozici za vrchol pracovni kariéry nepovazuji a planuji sluzebni postup. Ne
odpovédélo 5 respondentd a spiSe ne 17. Ano odpovédélo 7 respondentd a spiSe ano 4.
Vazeny prumér €ini 2,6.

Tabulka 64 Odpovédi respondentii ohledné toho, zda souc¢asnou pracovni pozici povazuji za vrchol vlastni
pracovni kariéry

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 7 21,2 %
spiSe ano 4 12,1 %
spiSe ne 17 51,5 %
Ne 5 16,2 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢. 29 - Povazujete za nutné dale se vzdélavat, abyste postoupil na sluzebnim
zebricku?

Tabulka ¢. 65 poukazuje na to, Ze vétSina respondentd je ochotna se za ucelem sluzebniho
postupu dale vzdélavat. Ano odpovédélo 23 respondenti a spiSe ano 7. SpiSe ne

odpovédéli 3 a ne nikdo. Vazeny pramér ¢ini 1,4.

Tabulka 65 Odpovédi respondenti ohledné toho, zda jsou ochotni se za u¢elem sluZebniho postupu dile vzdélivat

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 23 57,6 %
spiSe ano 7 33,3 %
spiSe ne 3 9,1 %
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 30 - Bavi Vas prace manazera, nebo byste radéji délal néco jiného?
Z tabulky €. 66 lze vycist, ze vyrazné prevazovali respondenti, ktefi uvedli, ze je prace
manazera bavi, ¢i spiSe bavi. Ano uvedlo 23 a spise ano 7. Odpovéd’ spise ne zvolili 3

respondenti a ne neuvedl nikdo.

Tabulka 66 Odpovédi respondenti ohledné toho, zda je price manaZera bavi

Odpovéd’ Relativni Absolutni
cetnost cetnost
Ano 23 69,7 %
spiSe ano 7 21,2 %
spiSe ne 3 9,1 %
Ne 0 0
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Shrnuti okruhu ¢. 5 — Dalsi zalezitosti ohledné manazeru, ovliviiujici jejich motivaci a

pracovni vvkon

Tabulka ¢. 67 poukazuje na jednotlivé odpovédi, kterym byl pfifazen vazeny
prumér. VétSina respondentt uvedla, ze sleduje trvalou udrzitelnost vlastniho vykonu i

pracovniho vykonu podfizenych, a ze zna a vyuziva, tzv. Time management. Prekvapivé
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je, ze pomérné velka Cast nevyuziva e-learning jako efektivni nastroj pro ziskani informaci.
Dale, v rozporu s principy Time managementu, vétSina respondentti uvedla, Ze pracuje nad
ramec povinné pracovni doby. Nepfili§ pozitivni zjisténi je, ze téméf polovina respondentt
uvedla, ze nezije zdravym zivotnim stylem. Pon€kud to vyvazuje okolnost, ze dale vyrazné
prevazovali respondenti, ktefi uvedli, ze peCuji o vlastni psychickou pohodu a fyzickou
zdatnost a pocituji dostatek Casu pro rodinu a osobni zimy a konicky. ZvySenou
pozornost vyzaduje skuteCnost, ze mezi respondenty vyrazné prevazuji ti, co soucasnou
pracovni pozici za vrchol pracovni kariéry nepovazuji, planuji sluzebni postup a jsou
pfipraveni se zatim uUCelem dale vzdelavat. VétSina respondenti z fad manazeri ma
vysokou motivaci pro praci manazera.

Ze sledovanych oblasti bude nutno vé€novat pozornost vyuzivani e-lerningu (vazeny
prumér 2,1, zivotnimu stylu manazerd (vazeny pramér 2.3) a stim souvisejici péci o
vlastni psychickou pohodu a télesnou zdatnost (vazeny prumér 2,2), sladovani pracovniho
arodinného Zivota (vazeny prumér 2,2) a zejména planovani jejich budouci pracovni

kariéry (vazeny prameér 2,6).

Tabulka 67 Dal§i kompetence a vlastnosti manazeru

Kompetence Vazeny prumér
nazor manazerd na budouci pracovni kariéru 2,6
Zivotni styl manazera 2,3
péce o vlastni psychickou pohodu a fyzickou zdatnost 2,2
moznost sladéni pracovniho a rodinného zivota 2,2
vyuZzivani e-learningu 2,1
sledovani trvalé udrzitelnosti pracovniho vykonu (vlastniho i 1,8
podfizenych),

znalost principli Time managementu 1,7
vyuzivani pracovni doby 1,7
ochota dale se vzdélavat za ucelem sluzebniho postupu 14
vnimani funkce manazera 1,4

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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S Vysledky a diskuse

V primarni fazi je dulezité fici, ze vzhledem k tomu, ze cast vyzkumu, konkrétné
kvantitativni vyzkum se skladal ze dvou dotaznikd, kdy kazdy dotaznik byl vyhodnocen
zvlast, vysledky obou dotaznikd jsou podrobné vyhodnoceny samostatné€ v kapitole 4.5.
viz vyse. Kapitola je rozdélena do samostatnych 5 okruht podle logicky navazujicich
otazek ana konci kazdého okruhu je zhodnoceni v podobé tabulky s vazenymi praméry

a naslednym okomentovanim.

5.1 Zhodnoceni vysledku

Tato kapitola, tedy kapitola 5 obsahuje obecné shrnuti vysledkd a to ze dvou
provedenych vyzkumu — kvalitativniho a kvantitativniho. Kvalitativni vyzkum zhodnocuje
situaci ve spolecnosti DIOSS Nytany, a.s. Kvantitativni vyzkum se sklada, jak jiz bylo
zminéno, ze dvou dotaznikd, kdy dotaznik I. analyzuje zpusob fizeni a soucasné fidici
dovednosti manazerti a dotaznik II. Naopak analyzuje kompetence, které budou manazefi
potiebovat v budoucnu. Na zakladé tohoto vyzkumu je navrzen postup, jak pfipravit
manazery na budoucnost a vjakém sméru by se méli jejich fidici dovednosti rozsifit
s ohledem na potfeby budoucnosti.

Na zakladé provedeného vyzkumu je mozno konstatovat, ze DIOSS Nyfany
disponuje kompetentnim tymem manazeri a je potiebné, aby jeho vedeni vytvarelo
podminky pro jeho stabilizaci a rozvijelo kompetence, které budou manazefi potiebovat
v budoucnu. Z odpovédi respondentl 1ze vyvodit, ze ve firmé prevazuje demokraticky styl
fizeni, coz v nasledujicich obtiznych letech (danych probihajici covidovou a ekonomickou
krizi) nebude vzdy adekvatni situaci. Zaroven je pravdépodobné, ze zhorSend ekonomicka
situace a energeticka krize si vynuti urcité zmény v podnikové strategii a je zadoucti, aby se
na nich podileli v§ichni manazefi.

Zvysenou pozornost bude nutno veénovat oblasti fizeni lidskych zdroji, vcetné
profesionalizace jeho personalniho obsazeni tak, aby mohlo vyvijet metodickou ¢innost
vuci vedoucim pracovnich usekti a oddéleni, ktefi nesou hlavni odpovédnost za praci
s lidskymi zdroji. Nastrojem ke zvySovani kompetenci manazera bude nadale vzdélavani,
vice pozornosti by sami manazefi méli vénovat sebevzdélavani prostiednictvim e-
learningu. VétSina manazera je ve firmé spokojena, ale ma silnou motivaci k sluzebnimu

postupu achce se proto dale vzdélavat. Podnikové vzdélavani musi respektovat
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individualni vzdélavaci potifeby manazert, tzn. identifikovat je v ramci ro¢nich hodnoticich
pohovort, ale na zakladé realizovaného vyzkumu lze stanovit témata, ktera by méla byt v
popiedi zaymu. Jedna se predevsim o zalezitosti tykajici se efektivniho vedeni pracovnich
tyma jako je vyvazeny leadership, uplatiovani Diversity managementu a Age
managementu. Samo vedeni podniku se bude muset vice zaméfit na Talent management a
vyuzivat jej pfi planovani nastupnictvi. I kdyz péce o zaméstnance je v podniku na dobré
urovni, ve vztahu k manazerim bude nutno vénovat vétsi pozornost jejich zivotnimu stylu
a motivovat je ke zdravému zivotnimu stylu jako predpokladu trvale udrzitelné pracovni
vykonnosti.

Rozhovor s generalnim feditelem firmy do urcité miry potvrdil nazory respondentt
z fad manazert. Konstatoval, ze bude nutno vénovat zvySenou pozornost fizeni lidskych
zdrojii a zvysit profesionalitu oddéleni HR, vice akceptovat individualni vzdélavaci
potfeby pracovnikli, zejména manazerti a zavést opatieni za ucelem stabilizace manazert
(kariérni fady, plany vzdélavani, uplatiiovani Talent managementu).

Na zékladé tohoto vyzkumu se déale potvrdila hypotéza, kterd byla polozena
v kapitole 2, konkrétné hypotéza H1, ze vedeni podniku i manazefi si uvédomuji, ze
situace podnikatelského prostiedi je ve znameni zmén, a ze bude nutno inovovat zptisob

fizeni a tim padem pozadavky na fidici dovednosti manazera.

5.2 Navrh opatieni

Na zakladé vysledk z vyzkumu, kde byly zjiStény nedostatky predevSim v oblasti
fizeni lidskych zdroji, bylo navrzeno nékolik opatfeni. Dale bylo respektovano, ze
podnikové vzdé€lavani je nakladna zalezitost a proto jsou navrzeny ruzné vzdélavaci
metody.

V prvni fadé€ je tedy dulezité, aby podnik vénoval této problematice vétSi pozornost.
Navrh opatieni je zavést kazdorocni tzv. hodnotici pohovory, které by byly za ucasti
pfimého nadfizeného c¢lena vedeni a dale vedouciho HR oddé€leni. V ramci téchto
pohovort je nutné identifikovat jejich individualni vzdé€lavaci potieby a jejich vyhledy do
budoucnosti se vztahem k podpoie dovednosti a dale pecovat v ramci HR oddé€leni o plné
stavy odbornych utvard. K tomu, aby podnik zabezpecil doplnéni odbornych tutvart je
tteba zpracovat plan nastupnictvi a navazné kariérni plany jednotlivych manazerd. Tomu

pfizpusobit jejich individualni vzdélavaci plan. Uplatiiovat principy Talent managementu.
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Na zakladé individualnich vzdélavacich potieb a potfeb organizace kazdorocné
zpracovat plan podnikového vzdélavani. V nasledujicim roce se zaméfit predevsSim na
vyuzivani vyvazeného leadershipu, tedy kombinaci autoritativniho a demokratického
fidiciho stylu, dale pii vzdélavani v této oblasti by bylo ucelné uplatnit e-learning,
konkrétn€ zajistit manazerim vzdélavaci program, poskytnout sluzebni laptopy a
motivovat je k sebevzdélavani.

Pro zlepSeni komunikace pfi vzniklych probléml v ramci pracovnich tymu je navrzeno
zajisténi prostrednictvim renomované vzdelavaci agentury piislusny vnitropodnikovy kurz,

jehoz soucasti jsou manazerské hry ¢i outdoor training/learning,
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6 Zavér

V soucasné nejisté dob& chtéji byt spoleCnosti uspeésné a kazda spolecnost si ¢im dal
tim vice uvédomuje, ze uspesnosti nelze dosahnout jinak nez pomoci maximalniho vyuziti
dovednosti a schopnosti kazdého jedince ve spoleCnosti. Nejen manazefi zadaji od svych
podfizenych efektivni a stabilni vyuzivani procest vedouci k maximalni vykonnosti. A
pravé proto je pro efektivni a usp€Snou praci manazeri klicova hlavné schopnost
porozumét souvislostem.

Cilem této diplomové prace bylo feSeni a také zhodnoceni soucasné kvality a urovné
manazerskych dovednosti, a to konkrétné ve vyrobni spole¢nosti DIOSS Nyftany, a.s.
Smyslem celé diplomové prace byla podpora vykonnosti této spolecnosti.

V teoretické Casti byly na zéklade studie vymezeny zakladni pojmy, jako je samotny
management, osobnosti manazera a jeho kompetence. Dale byly podrobné popsany pojmy
manazerské funkce, manazerské role a manazerské dovednosti. Posledni Cast teoretické
Casti je vénovana samotné vykonnosti zaméstnancu.

Prakticka Cast se zabyvala v primarni fazi charakteristikou spole¢nosti DIOSS Nyftany, a.s.,
historii spolecnosti a na zakladé informaci byla vytvofena SWOT analyza. Pfed vyzkumem
byly autorkou vytvofeny statistické hypotézy HO a HI1. HO: Vedeni spolecnosti si
uvédomugje, Ze stdvajici zpiisob manazerského rizeni nezarucuje prosperitu spolecnosti
v budoucnosti, ale manazeri jej povazuji za vyhovujici a svoje Fidici dovednosti za
odpovidajici situaci.

H1: Vedeni spolecnosti i manazeri si uvédomuji, Ze situace podnikatelského prostiedi je ve
znameni zmén, a Ze bude nutné inovovat zpiisob rizeni, tedy poZadavky na ridici dovednosti
manazeru.

Pro ziskani potfebnych dat pro zhodnoceni kvality manazerskych dovednosti byl vyuzit
kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Kvalitativni vyzkum zhodnotil situaci ve spoleCnosti
DIOSS Nyfrany, a.s., tedy za pomoci fizeného rozhovoru s generadlnim feditelem
spole¢nosti.

Na zakladé kvantitativniho vyzkumu byl navrzeny postup, jak pfipravit manazery nejen
na budoucnost, ale také na rozsifeni jejich fidicich dovednosti, které by byly rozsifeny na
potfeby budoucnosti. Pro tento vyzkum byly pouzity dva dotazniky, kdy zakladem pro
jejich sestaveni byly odpovédi ziskané od generalniho feditele. Dotazniky byly zaméreny

na manazery podniku. Dotaznik 1. zanalyzoval zptsob fizeni a soucasné fidici dovednosti
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manazeru. Dotaznik II. zanalyzoval kompetence, které budou manazefi potiebovat
v budoucnu. DIOSS Nyfany a.s., disponuje kompetentnim tymem manazeri. Ve firmé
prevazuje spiSe demokraticky styl fizeni. Dle vysledkii by bylo zapotiebi vénovat
pozornost vénovat oblasti fizeni lidskych zdroju, ktery se jevi jako nedostatek. Konkrétné
jde o profesionalizace jeho personalniho obsazeni. Nastrojem ke zvySovani kompetenci
bude nadale vzdélavani, je doporucCeno pridat také sebevzdélavani. Manazefi jsou ve
spoleCnosti spokojeni, chtéji se dale realizovat a sebevzdélavat. PéCe o zaméstnance je na
dobré trovni, bude ale potieba zaméfit pozornost na fizeni lidskych zdroji a zvysit
profesionalitu HR oddéleni. Nazory respondentt byly prakticky potvrzeny s odpovédmi
fizeného rozhovoru s generalnim feditelem spole¢nosti. Na zakladé tohoto vyzkumu se
potvrdilo, Zze vedeni podniku 1 manazeti si uvédomuyji, Ze situace podnikatelského prostredi
je ve znameni zmén, a Ze bude nutno inovovat zpusob fizeni a ze bude potieba trochu
inovovat zpisob samotného fizeni. S takovou inovaci se budou ménit i pozadavky na fidici
dovednosti manazerd. Na zakladé téchto vysledka se potvrdila hypotéza H1, ze vedeni
podniku i manazefi si uvédomuji, Ze situace podnikatelského prostfedi je ve znameni
zmeén, a ze bude nutno inovovat zpisob fizeni a tim padem pozadavky na fidici dovednosti
manazeru.

Pro zlepSeni oblasti fizeni lidskych zdroji byla navrzena urcita opatieni. V piipadé
zkoumané spoleCnosti by se vyplatilo zavést kazdorocni tzv. hodnotici pohovory. Tyto
pohovory by byly sucasti pfimého nadfizeného ¢lena vedeni a také vedouciho HR
oddéleni, kdy kazdy zaméstnanec by byl hodnocen v n€kolika oblastech, at’ uz v oblasti
mozného vzdélavani, ¢i predstavé jeho postaveni ve spolecnosti v budoucnu. Dalsim
navrhem je zpracovani planu o jednotlivych manazerech, véetné jejich vzdelavani.

Co se tyCe samotného vzdélavani, pak by spolecnost zpracovavala kazdorocni plan
podnikového vzdélavani, kdy by se mj. mohl uplatnit e-learning, tedy zajisténi urcitych
vzdélavacich programt. Poté by se spoleCnost mohla zaméfit na vyvazeni leadershipu,
konkrétné zkombinovat demokraticky a autoritativni styl fizeni.

V oblasti komunikace, tedy pfipadnych problému v této oblasti se navrhuji napt. urcité
renomované vzdélavaci agentury ¢i vnitropodnikové kurzy, jejichz soucasti jsou

manazerské hry ¢i tzv. outdoor learning.
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8 Prilohy

Ptiloha ¢. I — Otazky pro fizeny rozhovor s generalnim feditelem

1.

Podnikova strategie - Za podnikovou strategii sice odpovida TOP management, ale
podileji se na jeji tvorbé také stiedni a nizsi (liniovy manazefi)? Jak je zajisténo,
aby vSichni manazefi povazovali celopodnikové strategické cile za své a prevadéli

je do operativniho fizeni?

Rizeni lidskych zdroji - Nejdalezitéj§i ¢innosti manazerd je fizeni lidskych zdrojd.
Existuje v organizaci oddéleni (odbor) lidskych zdroji s pfislusSnymi specialisty,
ktefi poskytuji manazerim metodickou podporu a zajistuji administrativni Cast

personalni prace?

Manazeti - Jakym zpisobem probiha vybér manazeri? Je upfednostiiovan vybér
manazeri zinternich zdroji nebo ze zdroju externich? Jak je nastaveno
odmeénovani manazerd (maji podil na hospodaiskych vysledcich firmy) a jaké
dostavaji benefity? Jakym zpusobem je zajistovano Talent management jejich dalsi
vzdélavani a profesionalni rozvoj? Maji manazefi moznost kariérniho postupu.
Existuje v organizaci plan nastupnictvi a Kariérni tad? Je vic¢i manazerim

uplatiiovan Talent management?

Spolecenska odpovédnost - Jakym zpusobem probiha vybér manazeri? Je
uprednostiovan vybér manazert z internich zdroji nebo ze zdroju externich? Jak je
nastaveno odménovani manazerd (maji podil na hospodarskych vysledcich firmy)
a jaké dostavaji benefity? Jakym zplsobem je zajistovano Talent management
jejich dalsi vzdélavani a profesionalni rozvoj? Maji manazefi moznost kariérniho
postupu. Existuje v organizaci plan nastupnictvi a Kariémi fad? Je vaci

manazerim uplatiiovan Talent management?

Etické tizeni lidskych zdroji - Ma firma zpracovan Eticky kodex a trva na jeho

dodrzovani? Sleduje etické chovani a moralni profil manazera? Existuji pravidla,
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ktera zabrafiuji negativnim jevim na pracovisti (Sikana, sexualni obtézovani,
mobbing) a jsou v piipadé jejich poruSeni vyvozovany dasledky? Pecuje firma o
pracovni spokojenost zaméstnancii a specialné manazeri? Existuje motivacni

systém slouzici nejen k ziskani, ale také ke stabilizaci kvalitnich zaméstnanci?
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Ptiloha ¢. I — Dotazniky

Dobry den,

mé jméno je Kristyna Zaloudkovda a jsem studentkou 2. roéniku navazujiciho
magisterského studia v oboru Podnikani a administrativa na Ceské zemé&délské univerzité
v Praze.

Rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni dvou dotazniki, které budou slouzit jako
podklad pro praktickou ¢ast mé diplomové prace na téma Manazerské dovednosti jako
nastroj pro fizeni vykonnosti.

Oba dotazniky jsou anonymni a jeho vysledky poslouzi vyhradné ke zpracovani této

diplomové prace.

Predem dékuji za Vas Cas a vyplnéni.

S pozdravem

Zaloudkova Kristyna

DOTAZNIK 1
1 Vase pohlavi
zena

Muz

2 Vas vék
Do 30 let
30-40 let
41-50 let

vice nez 50 let

3 VasSe nejvysSi dosazené vzdélani
Stfedoskolské

Uplné stiedni stfedoskolské (s maturitou)
Vysokoskolské bakalarského typu”
Vysokoskolské magisterského typu
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4 Vase pozice ve firmé je
TOP manazer

Stfedni manazer

Nizsi (lintovy)manazer

Manazer specialista (bez podiizenych zaméstnancti)

5 Ve firmé pracujete
Méné¢ nez 1 rok
1-5let

5-10 let

11-20 let

Vice let

6 Ve funkci manazera pracuje
méneé nez pét let

51et — 10 let

11-20 let

21 let a vice

7 Podilite se na zpracovani podnikové strategie?
ano

piSe ano

spise ne

ne

8 Ztotoznujete se pIné se stanovenymi strategickymi cili Vasi organizace?
ano

spise ano

spise ne

ne
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9 Dokaze o spravnosti stanovenych strategickych cilu presvéddit svoje podiizené tak,
aby je prijali za své?

ano

spise ano

spise ne

ne

10 Stanovte odhadem, kolik VaSich podrizenych zaméstnancu se ztotoZiuje se
strategickymi cili organizace

cca 25 %

cca 50%

cca75 %

100 %

11 Domnivite se, Ze strategické cile uspésné a efektivné prevadite do cila
operativnich, tj. do kazdodenni praxe?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

12 Rozpracovavite operativni cile do obsahové a ¢asové presné urcenych tkoli pro
tym i jednotlivé pracovniky?

ano

spiSe ano

spise ne

ne

13 PovaZzujete za spravny predevS§im Va$§ nazor a pri Fizeni VaSich podrizenych
zaméstnancu uplatiiujete dusledné svoji autoritu

ano

spiSe ano

spise ne

ne

14 Preferujete tymovou praci a uplatiiujete predevsim demokraticky ridici styl?
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ano
spiSe ano

spiSe ne

ne

15 Prizpusobujete Fidici styl aktualni situace a povaze FeSeného problému?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

16 Domnivate se, Ze jste pro podrizené zaméstnance moralnim vzorem?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

17 Jste dobrym lidrem a povazujete podrizené zaméstnance za svoje
spolupracovniky?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

18 Provadite pravidelné formalni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci a
navrhujete opatieni k jeho zvysSeni?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

19 Stanovujete pro podrizené pracovniky plan vzdélavani a respektujete pri tom
jejich individualni vzdélavaci potieby?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne
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20 Provadite priibézné neformalni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii, umite
je pochvalit za kazdé zlepSeni?

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

21 Vyvozujete adekvatni opatieni v pripadé neodpovidajici pracovniho vykonu ¢i
poruseni pracovni kazné?

ano

spise ano

spiSe ne

ne

22 Domnivite se, Ze jste ke vSem podfizenym pracovnikim spravedlivy?

ano

spiSe ano

spise ne

ne

23 Ocenite, finanéné i nefinanéné (vefejnou pochvalou) nadstandardni pracovni
vykon?

ano

spise ano

spise ne

ne

24 Kontroluje prubézné praci podrizenych pracovniku a v pripadé nedostatecného
pracovniho vykonu zjiSt'ujete priiny a sjednavite napravu?

ano

spise ano

spise ne

ne

25 Poradate pravidelné i prilezitostné pracovni porady a date prostor podrizenym
pracovnikum pro vyjadreni jejich nazoru?

ano

spise ano
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spiSe ne

ne

26 Pokud jste presvédceni, ze VAS nazor je spravny, umite jej obhajit a stat za nim i
proti nazorum celého tymu podrizenych pracovniku?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

27 Pokud jste presvédceni, ze Vas nazor je spravny umite jej obhajit a presvédcit o
jeho opravnénosti nadrizené manazery?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

28 Uvédomujete si, ze vykon tymu, je podminén vykonem jednotliveu a pridélujete
jim ukoly v souladu s jejich kompetencemi (schopnostmi, znalostmi, dovednostmi i
dalSimi osobnostnimi vlastnostmi)?

ano

spise ano

spiSe ne

ne

29 Umoziujete podiizenym zaméstnancim slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota
(napf. zkracenou pracovni dobu, flexibilni pracovni dobu, praci z domu apod.)? _

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

30 Povazujete za nezbytné pecovat o dobré pracovni klima v ramci tymu?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne
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31 Mate pochopeni pro osobni problémy a pocity podrizenych pracovniki a snazite se
jim pomoci, aby neohrozili jejich pracovni vykon?

ano

spise ano

spise ne

ne

32 V pripadé, ze zjistite mezi podrizenymi negativni jevy jako Sikanu, sexualni
obtéZzovani, mobbing apod., zakrocite ihned a nekompromisné?

ano

spise ano

spise ne

ne

DOTAZNIK IT

1 Poditate s tim, ze budete nadale pracovat ve firmé?

nevim, podle okolnosti

nejmeéné pét let

co nejdéle, nejlépe az do dichodu

ne, az budu mit lepsi pracovni pfilezitost, odejdu

2 Jste se svym postavenim a praci ve firmé spokojen?

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

3 Jste spokojen se svymi finanénim ohodnocenim a poskytovanymi pracovnimi
benefity?

ano

spise ano

spise ne

ne

4 Jste spokojen s Vasi moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje?
ano

spise ano
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spiSe ne

ne

5 Do jaké funkce jste do firmy nastoupil?

pfimo do funkce manazera

do niz§i manazerské funkce, pozdé€ji jsem povysil

méne nez pét let jsem pracoval jako fadovy zamestnanec

vice nez pét let jsem pracoval jako fadovy zaméstnanec

6 Pocitate v nejblizsich letech s moznosti kariérniho postupu?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

7 Pokud byste postoupil do vysSi funkce nebo odeSel z firmy, mate pripraveného
svého nastupce ze ¢lenu tymu?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

8 Jaké kompetence pro efektivni vedeni tymu byste potreboval v soucasné slozité
situaci dané predevSim nestabilitou vnéjSiho prostiredi podniku rozsirit. Oznacte
nejvyse tri.

Strategické mysSleni

Vyuzivani vyvazeného leadershipu

Efektivni feSeni problému a konfliktt

Vedeni lidi (motivace zaméstnancu k napliiovani strategickych a operativnich cila)
Vyuzivani psychologickych poznatkt pti vedeni lidi

Komunikaéni schopnosti

Asertivitu, sebeprosazovani

Spolecenskou odpoveédnost v ekonomické, socialni a environmentalni oblasti

Smysl pro etiku a moralku

Znalost nejnovéjsich védeckych poznatkt a technologii

Globalni mysleni (vidét véci v souvislostech)
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Jazykovou vybavenost

9 Jaké kompetence budete podle Vas nejvice potirebovat v budoucnu?
Strategické mysSleni

Vyuzivani vyvazeného leadershipu

Efektivni feSeni problému a konfliktt

Vedeni lidi (motivace zaméstnancu k napliiovani strategickych a operativnich cila)

Vyuzivani psychologickych poznatkl pii vedeni lidi

Komunikaéni schopnosti

Asertivitu, sebeprosazovani

Spolecenskou odpoveédnost

Smyl pro etiku a moralku

Znalost nejnoveéjsSich védeckych poznatkl a technologii

Globalni mysleni (vidét véci v souvislostech)

Jazykovou vybavenost

10 Jste schopen jasné stanovit jaké kompetence, které budou pracovnici potirebovat

v budoucnu?

ano

spise ano

spise ne

vubec ne

11 Jste schopen pripravit pracovniky na zménu (zpusobu a organizace prace,

technologii apod.)?

ano

spise ano

spise ne

ne

12 Jste schopen presvédcit pracovniky o opravnénosti a nutnosti zmény?

ano

spise ano

spise ne

ne

13 Domnivaite se, ze v pripadé zmén, budete muset prehodnotit svuj Fidici styl?

ano
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spiSe ano

spiSe ne

ne

14 Domnivate se, ze budete muset vice vyuzivat vlastni autoritu a uplatiovat vice
direktivni rizeni?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

15 Domnivate se, zZe budete muset vice uplatiiovat demokraticky styl Fizeni a
delegovat na spolupracovniky vice tikolu a pravomoci?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

16 Znate a uplatiiujete principy vyvazeného leadershipu?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

17 Chcete ve své praci uplatiiovat moderni trendy v Fizeni lidskych zdroju?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

18 Znate principy Diverzity managementu?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

19 Znate principy Age managementu?

ano
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spise ano

spise ne

ne

20 Vyuzivate Talent management?
ano

spise ano

spise ne

ne

21 Sledujete, aby byl Vas pracovni vykon i pracovni vykon Vasich podrizenych trvale
udrzitelny?

ano

spise ano

spise ne

ne

22 Znate a vyuzivate principy Time managementu?
ano

spise ano

spise ne

ne

23 Vyuzivate e-learning?

ano

spise ano

spise ne

ne

24 Pracujete ¢asto nad ramec povinné pracovni doby?
ano

spise ano

spise ne

ne

25 Zijete zdravym Zivotnim stylem?

ano
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spise ano

spise ne

ne

26 Pecujete o vlastni psychickou pohodu a fyzickou zdatnost?

ano

spise ano

spiSe ne

ne

27 Mate dost ¢asu na rodinu a osobni zajmy a konicky?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

28 Domnivite se, Ze stavajici pracovni pozice je vrcholem Vasi pracovni kariéry?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

29 Povazujete za nutné dale se vzdélavat, abyste postoupil na sluzebnim Zebricku?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

30 Bavi Vis prace manazera, nebo byste radéji délal néco jiného?
ano

spiSe ano

spise ne

ne
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