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Manazerské dovednosti jako nastroj podpory vykonnosti

Abstrakt
Tématem dané diplomoveé prace je oblast manazerskych dovednosti. Cilem dané
diplomové prace je na zaklad¢ analyzy manazerskych dovednosti ve zkoumané firmé uréit

dovednosti, které by bylo mozné rozsifit pro skupinu manazeri zkoumaného podniku.

Podnik nabizi rozsahlou $kalu pracovnich benefitt, propracovany a piehledny systém
posunu lidi v kariérnim Zebticku, cileny program zaskoleni a piehledny systém zlepSovani

manazerskych dovednosti.

V soucasné dob¢ je nutné posilit dovednosti tykajici se komunikace a obhajeni vlastniho
nazoru. Zaroven je nutné zlepsSit kvalitu obchodniho jednani. Do budoucnosti je nutné
posilit jazykové znalosti ve vybranych jazycich, zlepsit znalosti vedeni mezinarodniho
ucetnictvi, tfizeni projektii a ditkladnéj$i sezndmeni se zpusobem prace v zahrani¢nich
pobockach. Jinymi slovy je nutné posilit takové znalosti, které managementu pomohou

Iépe reagovat na ménici se podminky.

Zkoumané firm¢ bylo doporu¢eno nasledujici: posileni jazykovych kurzi — skandinavské
jazyky a némcina, Skoleni Six Sigma, zaskoleni v multikulturni komunikaci, moznost
vycestovat do pobocek firmy v zahranici, proplaceni zkousSek a ptipravy na ziskdni ACCA.

Vysledky Setfeni byly probrana s vedenim podniku.

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

zaméstnanci, vykonnost organizace.



Managerial skills as a tool of performance management

Abstract

The topic of the diploma thesis is the area of managerial skills. The aim of the diploma
thesis is based on the analysis of managerial skills in the researched company to determine
the skills that could be expanded for a group of managers of the researched company.

The company offers a wide range of job benefits, a sophisticated and clear system of
moving people in the career ladder, a targeted training program and a clear system for

improving managerial skills.

At present, it is necessary to strengthen communication and self-defense skills. At the same
time, it is necessary to improve the quality of business negotiations. In the future, it is
necessary to strengthen language skills in selected languages, improve knowledge of
international accounting, project management and a more thorough acquaintance with the
way of working in foreign branches. In other words, it is necessary to strengthen such

knowledge that will help management to better respond to changing conditions.

The researched company was recommended the following: strengthening language courses
- Scandinavian languages and German, Six Sigma training, training in multicultural
communication, the opportunity to travel to the company's branches abroad, paying exams
and preparing to obtain ACCA. The results of the survey were discussed with the

company's management.

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

employee performance, organizational performance.
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1 Uvod do problematiky

Tématem dané diplomové prace je oblast manazerskych dovednosti. Lidi jsou v dne$ni
dobé hlavnim aktivem podniku a jsou rovnéz i klicovou konkuren¢ni vyhodou jakékoliv
organizace. Na druhou stranu nevhodna politika fizeni lidskych zdroji a neefektivni
manazersky pfistup dokdze odradit i ty nejzkuSenéjSi zaméstnance a doslova znicit

prosperujici podnik.

Je ale nutné lidsky faktor v ramci podniku rozdélovat do dvou relativné oddélnych skupin
— témi jsou vykonni zaméstnanci a management. Vykonni zaméstnanci jsou urceni
K pfimému vykonu prace, kdeZto management by se m¢l zaméfit na vytvofeni vhodnych
podminek pro svoje podfizené, jejich motivaci apod., tedy dana skupina pracovnikii by
méla odvadét vykon prostfednictvim jinych lidi. Neznamena to ovSem, ze vykonni
zaméstnanci se nemohou stat manaZery — je naopak vhodné podporovat kariérni rist
pracovniki. Dtlezité je uvést, ze samotny obsah prace manaZzera a vykonného zaméstnance
jsou odlisné.

Lidi, ktefi jsou zastoupeni v managementu, maji za tkol nikoliv odvadét sviij pracovni
vykon, ale spiSe zajistit dohled na vykon prace jinych zaméstnancti. Pracovni naplni
manazera je podpofit vykonnost svych podfizenych pomoci aplikace rGznych
manazerskych praktik a technik. K tomuto ucelu jsou mu napomocné manaZzerské

dovednosti.

Velmi dlouhou dobu byly technické znalosti vnimany jako kli¢ové pro management.
Pfitom manazefi nemuseji mit vylozené technické znalosti v oboru, ba naopak v posledni
dob¢ se stavaji zcela zasadni znalosti tykajici se socidlni roviny ¢i feSeni potencialnich
konfliktti. ManaZer musi byt schopen jednat ve stresu a snazit se dosahovat svych cili bez
jakékoliv zndmky agrese. Kli¢ovou dovednosti manaZera se stava spiSe komunikace se

svym okolim.

Ukolem kazdého manaZera je bezesporu neustaly rist vykonnosti jeho podiizenych.
K plnéni dané¢ho tkolu potfebuje manazer urcité dovednosti, nebo kompetence. Pfitom
nemusi se nutné jednat o dovednosti ¢i kompetence vylozené technického charakteru, ba

naopak v dnesni dobé roste vyznam mékkych kompetenci.

Pfedkladana diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoreticke a praktické. V prvni

Casti prace je pozornost vénovana soboru vybranych teoretickych poznatki, které se
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vztahuji ke zkoumanému tématu. Zde je provedena literarni reSerSe ¢eskych a zahrani¢nich
autorti zkoumajicich tizeni podniku, fizeni lidskych zdroji, manazerské funkce a role a
samoziejmé 1 manazerské dovednosti, respektive kompetence. Samoziejmé nejvétsi diraz

v ramci dané préce je kladen na manazerské dovednosti.

Prakticka ¢ast prace se jiz orientuje na analyzu souc¢asné urovné uplatiiovani manazerskych
dovednosti v fizeni organizace a na zpracovani navrhu zmén v fidicich dovednostech (hard
skills a soft dovednostech) ovliviiujicich zlepSeni vykonnosti zaméstnanci. Analyza je
zaloZzena na vyzkumu interni dokumentace, zhodnoceni vystupi z fizenych rozhovortu
s manazery podniku a zaroven i dotaznikového Setfeni u podfizenych danych manazert.
Na zakladé uskute¢néného vyzkumu jsou firmé uvedena doporuceni, ktera jsou piimo

realizovatelna v praxi.
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2 Cile prace

Cilem dané diplomové prace je na zaklad¢ analyzy manazerskych dovednosti ve zkoumané
firm¢ urcit dovednosti, které by bylo mozné rozsitit pro skupinu manazert zkoumaného
podniku. Dany cil je podminén splnénim nékolika dil¢ich cili. Prvnim dilé¢im cilem je
provedeni zhodnoceni systému fizeni lidskych zdrojii ve zkoumané firmé se zaméfenim na
manazerské dovednosti. Dal§im dil¢im cilem je provedeni fizenych rozhovort s fidicimi
zameéstnanci podniku, a to pro ucely ovéfeni soucasného stavu manaZerskych dovednosti.
Poslednim dil¢im cilem je za pouziti literarni reSerSe a vysledka vlastniho vyzkumu
doporucit podniku oblasti zaméfené na zlepSeni manazerskych dovednosti. Pochopitelné
autorka dane prace neni natolik odborna, aby dokazala vyhodnotit vylozené technické

znalosti manazerd, proto je pozornost zaméfena na jiné, nezli technické znalosti.

3 Metodika reseni

Vyse uvedené cile jsou podpotfeny metodikou diplomové prace. Vyzkumna metodika ma
hlavni dtvod v pochopeni aktudlniho stavu manazerskych dovednosti ve zkoumané firmé,
vymezeni jeho slabych mist a nasledné tvorbé doporuceni z toho vyplyvajicich. Pfredmétem
vyzkumu jsou manazerské znalosti a dovednosti ve zkoumaném podniku. Technika sbéru
informace zahrnuje analyzu aktualni dokumentace firmy, dotaznikové Setfeni mezi
fadovymi zaméstnanci a fizené rozhovory. Vyzkum je proveden v Unoru-bfeznu roku

2021.

Vyzkumna metodika zahrnuje nékolik na sebe navazujicich metodickych kroka: provedeni
literarni reSerSe, provedeni analyzy systému fizeni lidskych zdroji v podniku a zaroveii
pfedstaveni firmy a jejitho oboru, uskuteénéni dotaznikového Setfeni s fadovymi
zaméstnanci podniku, provedeni fizenych rozhovord s managementem, a nakonec tvorba

navrhi na zlepSeni.

V rdmci prvniho metodického kroku je vypracovano literarni reSerSe v oboru fizeni
lidskych zdrojli, motivace a manaZerskych dovednosti a kompetenci. Jedné se o ¢ast prace,

kterd ma podpofit vlastni Setieni.
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Dalsim krokem je provedeni analyzy systému fizeni lidskych zdroji v podniku a zaroven
predstaveni firmy a jejiho oboru. Dany metodicky krok je nutny pro prvotni seznameni

s podnikem a jeho okolim.

Navazujicim metodickym krokem je uskute¢néni dotaznikového Setfeni s fadovymi
zaméstnanci podniku. Jedna se o zaméstnance, ktefi pfimo odpovidaji manazerim, se
kterymi bylo provedeno interview. Cilem dotaznikového Setfeni bylo analyzovat vyuzivani
manazerskych dovednosti ve vybraném podniku z pohledu fadovych zaméstnanct. Otazky
byly uzaviené, a to kvuli standardizaci vystupti a rozsahu respondenti — jednalo se o

celkem 39 osob.

Nasledujicim krokem je provedeni fizenych rozhovoru s managementem. Cilem fizeného
rozhovoru je analyzovat vyuzivani manazerskych dovednosti ve vybraném podniku.
Zamétenim fizeného rozhovoru je zhodnotit tiroven uplatnéni manazerskych dovednosti ve
zkoumaném podniku, prozkoumat manazerské dovednosti, které manazeti budou vyuzivat,
a nakonec odhalit mezery v fizeni manazerskych dovednosti ve zkoumaném podniku.
Rizeny rozhovor byl proveden se tfemi manaZery podniku. Otizky byly otevieného

charakteru, aby mohly poskytnout respondentim co nejvétsi prostor pro vyjadieni.

Na zéklad¢ takto obdrzené informace se pfistoupilo k definovani ndvrhii. VeSkera
doporuceni vychazeji z vlastné¢ provedeného vyzkumu a rovnéz z provedené literarni
reserse ve zkoumaném oboru. V ramci kapitoly doporuceni jsou uvedeny 1 mozné piinosy

plynouci z jejich zavedeni.

V diplomové praci budou z hlediska metodiky zkoumani dané problematiky vyuzity
metody analytické a syntetické. Pii ziskavani dat budou uzity analytické metody, priazkum

kvantitativni (dotazovani), prizkum kvalitativni (fizeny rozhovor).

Syntetické metody podporuji agregovani novych poznatki a piistuptt v oblasti
manazerskych dovednosti ziskanych prizkumem odborné problematiky v organizaci.

Formulovani a ptipadné modelovani navrhovanych zmén zkoumané problematiky.
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4 Literarni reSerse

Prvni ¢ast diplomové prace je zaméfena na vytvoieni literarni reSerSe ve zkoumaném
oboru, zde je uvedeno zhodnoceni teoretickych predpokladi nutnych pro pozdé¢jsi vlastni

vyzkum.

4.1 Rizeni podniku

Dané kapitola je vénovana fizeni podniku. Jiz z ndzvu kapitoly vyplyva nutnost provést
definici dvou pojmil — témi je podnik a fizeni. Dle Slavika (2013) se pod pojmem podnik
lze vyc€lenit ur¢ity funkcni celek, ktery je schopen ptinaset uzitek vychdzejici z vytvareni
finan¢éniho piinosu v soucasnosti a v budoucnosti. Dale autor dodava, Ze podnik jako
funk¢ni celek je tvofen hmotnymi, nehmotnymi a lidskymi zdroji. Autor poskytuje i
jednodussi definice podniku — jedna se o zafizeni urené k trvalému vytvaieni zisku
prostiednictvim tvorby uzitku pro zakazniky. V ptipadé€, ze fizeni podniku sleduje jiné
ucely, dochazi podle autora k zivofeni podniku a koneckoncti to skon¢i zavienim.

Pochopitelné cilem existence podniku je dlouhodobé a tispésné plisobeni na trhu.

Na rozdil od toho Véachal a Vochozka (2013) definuji tfizeni jako informacni ptsobeni
fidiciho systému se zpétnym propojenim. Vysledkem jeho plisobeni je vyvolani urc¢itého
chovani u fizen¢ho systému, na ktery jsou sméfovany aktivity. V ramci fizeni je dilezité
zajisténi zpétné vazby mezi fidicim a fizenym systémem, existence cile a jasné
definovaného programu u fidiciho systému, ktery by mél byt schopen puisobit na systém a
nakonec fizeny systém by mél byt schopen pfijimat informaéni pisobeni a dosahovat

cilového chovani.

Rizeni podniku vychazi z vécné a rovnéz i finanéni stranky. Pod pojmem fizeni podniku
z vécné stranky se rozumi zhmotnéni vize a zakladniho cile podnikatele v ramci
konkrétniho projektu. Dany projekt je rozvijen za pomoci aplikace hmotnych statki (stroje,
zafizeni, infrastruktura a pracovni predméty), dale pracovnich Cinnosti, a to s cilem
uvedeného je fizeni pracovni sily, ktera je predstavena lidskou praci. PenéZni stranka fizeni
podnik vychazi z promény penéz ve formé investice, pies jejich uplatnéni pomoci

financovani az k realizaci (prodeji) vystupu z procesu. Kone¢nym vysledkem penézni
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stranky fizeni podniku je finalni transformace vystupu podniku na penize (Nyvltova,
2010). Finan¢ni stranka fizeni ma v podstaté odpovédét na tii otdzky: kde je mozné sehnat

potiebny kapital, kam jej investovat a nasledn¢ jak nalozit s vyprodukovanym ziskem.

Vochozka a Mula¢ (2012) popisuji fizeni podniku spiSe jako sofistikovany proces, ktery
sméfuje k stanoveni a naslednému dosaZeni podnikovych cili. Pfitom v ramci daného
procesu jsou dilezité manaZerské funkce, zejména planovani, organizovani, vedeni a
controlling. Podrobnéji o téchto funkcich je pojednano v piislusné kapitole dané diplomové
prace.

Zuzék (2011) pise o tizeni podniku ve spojeni s dosazenim a udrZzenim jeho konkuren¢ni
od konkurentt a nasledné profitovani z daného stavu. Ve vysledku dosazeni konkuren¢ni
vyhody, nasleduje preferovani zakaznik vyrobkli nebo sluzeb nabizenych danou firmou,
coz se nasledné projevi i ve finan¢nich vysledcich. Jinymi slovy, cilem fizeni je spokojeny

zakaznik.

Samotné fizeni podniku lze piedstavit jako fizeni uréitého hodnototvorného fetézce, kde
hlavnim cilem je efektivni pfeména vstupli na vystupy. Pochopitelné vramci tizeni

podniku je klicové sledovani vytvaieni dodate¢né hodnoty (Nyvltova, 2010).

Dvotaéek (2006) rozvadi myslenku o hodnotovém fetézci jako o kliCové oblasti fizeni
podniku a ptesné popisuje jeho soucasti. Dle daného védce je hodnotovy fetézec rozdélen
do dvou spolupracujicich ¢asti — hlavnich a podptrnych ¢innosti. Do podptrnych ¢innosti
patii infrastruktura podniku, fizeni pracovnich sil, technologicky rozvoj a obstaratelska
¢innost. Do primarnich ¢innosti autor zafazuje fizeni vstupnich operaci, vyrobu a provoz,
fizeni vystupnich operaci, marketing a odbyt a nakonec servisni sluzby. Vysledkem

propojeni podptrnych a primarnich ¢innosti podniku vznika marze.

Jak bylo vidét z predchoziho textu, kazdy autor pod pojmem fizeni podniku chépe néco
jiného. Spole¢né lze ale vymezit tyto oblasti: ovladani ur€itého systému, vytvareni hodnoty
z pohledu zakaznika, dosazeni dlouhodobé konkuren¢ni vyhody, a to za aktivniho

uplatnéni manazerskych funkci.
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4.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidi je bezesporu jednou z nejdilezitéjsich soucasti fizeni podniku. Uz odjakZiva
bylo zapotiebi fidit skupiny lidi za G¢elem dosazeni spole¢ného cile — v pravéku pti lovu,
ve Starém Egypté na stavbé pyramid, ve Stiedovéku pii rozsadhlych vojenskych tazenich
apod. (Dytrt, 2006) | naopak praci je mozné vnimat jako zcela pfirozenou soucast lidského
Zivota, zejména s potazem na Cas, ktery jedinec travi na pracovisti. Je ale nutné
poznamenat, ze fizeni lidskych zdroji bylo po velmi dlouhou dobu vnimano pouze jako
best practice a nemélo, na rozdil tfeba od prava nebo mediciny, rozsahly védecky zaklad.
Vsechno se zménilo v 19. stoleti s nastupem pramyslové revoluce, kterd prinesla

pozadavek v fizeni velkého poctu lidi a védecky ptistup (Vojtovic, 2011).

4.2.1 Historicky vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Dnesni pojeti fizeni lidskych zdroji se vSak vztahuje az k povaleéné obdobi a rozsahléemu
rozvoji motivaénich koncepci. Dvotakova (2012) vymezuje nasledujici etapy v rozvoji

novodobého pojeti fizeni lidskych zdroju:

e Personalni administrativa,
e Personalni fizeni,
e Rizeni lidskych zdrojt,

e Rizeni intelektualniho kapitalu.

Prvni ptistup byl vyuzivan v 60. - 70. letech minulého stoleti. Jednalo se o dobu, ve které
se poprvé tizeni lidskych zdroji dostalo na strategickou troven podniku. Nelze ale fict, Ze
vyznam Fizeni lidskych zdroju byl proaktivni. V daném obdobi bylo zasadni spiSe zajistit
administrativni vypomoc pro vedeni spole¢nosti. Jinymi slovy, fizeni lidskych zdroji bylo
zalozeno na evidenci zaméstnancii a ndsledném reportovani jejich vysledki nejvyssimu
vedeni. Hlavnim cilem daného pfistupu bylo zajisténi a rovnéz zefektivnéni nezbytné nutné
administrativy spojené s vlastnimi zaméstnanci. Jednalo se o vyloZzené pasivni funkci.
Personalni ¢innosti jsou podle Sikyie (2012) v ramci daného modelu omezeny na §tabni

funkce ptimo podtizené vrcholovému vedeni podniku.
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Obdobi posileni globalizace pfineslo dalsi posun pro personalni fizeni. Prikopnikem
v oboru se staly velké nadnérodni korporace zaméstnavajici desitky tisic zaméstnanct po
celém svété, tyto korporace si uvédomily nutnosti zavedeni novych piistupi. Hybnou silou
v daném obdobi bylo nutnost zafazeni aktivniho fizeni do celkové strategie podniku (Sikyt,
2012).

Dalsi perioda zacinajici v 70. letech ptispéla k vnimani lidskych zdroju jako hlavniho
zdroje konkurencni vyhody podniku. Poprvé se podle Dvotdkové (2007) zacalo na lidi
pohlizet jako na zdroj budouci hodnoty pro podnik. Divodem je to, Ze firmy spravné
rozpoznaly, Ze dal$i rozvoj podniku neni moZzny bez rozvoje inovaci, ktery neni mozné

rozvijet bez intelektualniho potencialu zaméstnancil.

Posledni etapa pojmenovana jako fizeni intelektualniho kapitalu je dalS§im milnikem
V rozvoji oboru. Dokonce 1 samotny nazev nového pfistupu zdlraziuje, ze misto ,,zdrojia*
se na lidi pohlizi jako na ,kapital, o ktery je nutné nalezitym zptisobem se pecovat. Pfitom
je zcela bézné, ze dana péce zaCina jiz u potencialnich zaméstnancti — napiiklad u studentii
na vysoké Skole formou stazi, pomoci s vypracovanim diplomovych a bakalaiskych praci,

ucasti na internich projektech firmy apod.

4.2.2 Soucasny stav Fizeni lidskych zdroji

V soucasné dob¢ je fizeni lidskych zdroji mezioborovou disciplinou, kterd zahrnuje jak
prvky vylozené technickych véd, tak i humanitni védy. Piikladem vyuziti technickych
poznatku je prace s rozpo¢ty vénované na lidské zdroje, prace se statistickym souborem ¢i
zaklady ekonometrie. Na rozdil od toho z humanitnich véd fizeni lidskych zdroju vyuziva
napiiklad teorie motivace a stimulace, jelikoz lidé rozhodn€ nejsou stroje, které lze

jednoduse poskladat, ale jsou zivé bytosti se svymi pfani, touhami a n€kdy 1 obavami.

Rizeni lidskych zdrojii je v dne$ni dobé vnimano jako soudast Fizeni organizace, ktera se
zametfuje na Cloveka a jeho zafazeni do pracovniho procesu. Pivodné podnikova teorie
pracovala se tfemi vyrobnimi zdroji — praci, pidou a kapitalem, které byly vnimany jako
stejn¢ dilezité. Pozdé&ji se vSak ukdzalo, ze praveé lidska prace je ze tfi vySe uvedenych
vyrobnich faktori klicova, jelikoz je schopna sjednotit ostatni slozky vyrobniho procesu.

V podstaté pouze Clovek ,,0zivi“ vyrobni faktory a uvede je do pozadovaného pohybu.
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Koubek (2007) pise, ze tizeni lidskych zdroji je v moderni dobé soustiedéno na nasledujici
oblasti: hledani zaméstnancti a jejich nasledné spojeni s pracovnimi ukoly, Gsili o
optimdlni vyuzivani lidi, vytvafeni pracovnich skupin a dohlizeni na vznik zdravych
mezilidskych vztahti na daném pracovisti, zaji§téni personalniho rozvoje pracovniku,
zajisténi dodrzeni pravnich piedpist v oblasti prace, zaméstnavani a lidskych prav. Prvni
oblast je zalozena nikoliv na pouhém nalezeni jedince, ktery je schopen vykonavat praci,
ale nalezeni Clovéka, ktery je schopen danou praci vykonavat nejlépe. DalSim krokem je
efektivni vyuzivani jiz zaméstnanych lidi. Rizeni lidskych zdrojii by se m&lo zaméfit i na
zajisténi zdravych vztahti na pracovisti, aby zaméstnanci radi chodili do prace. Na to
navazujicim krokem je zajisténi jejich osobniho a profesniho rozvoje. Nakonec je nutné si
pamatovat na celou fadu omezeni vyplyvajicich z pracovniho prava, kterd je nutné
respektovat. Rizeni lidskych zdrojii je zajisténo jak bezprostiednimi manaZery vykonnych
zaméstnancy, tak 1 persondlnim oddélenim. Ptitom se jedna o relativné striktni rozdéleni —
piima odpovédnost za fizeni lidskych zdroji véetné odménovani, povyseni, motivace apod.
je na liniovych manazerech, kdezto personalni oddéleni zajist'uje koncepcni, metodickou a

analytickou podporu (Sikyt, 2012).

4.2.3 Budoucnost Fizeni lidskych zdroji

Pochopitelné budoucnost piindsi nové vyzvy, ale 1 ptilezitosti, se kterymi se ma vypoiradat
firmy, pokud chtéji nejen piezit na dne$nim trhu, ale i Gspésné se rozvijet. Jedna se o
globalizaci, propojeni trha, rast role online svéta apod. VSechny tyto vyzvy privadéji ke
zménam v oblasti fizeni lidskych zdroji. Jedna se o: outscourcing, fizeni talentt, flexibilni
pracovni doba a moznost prace z domova, zmény v pristupu k odménovani, automatizace
HR procest, tlaky na ,,smysluplnost prace ze strany zaméstnanci a nakonec narlst
pozadavkl na potencidlni zaméstnance. Pochopitelné vycet novych trendii neni uplny,

jedna se pouze o trendy, které ptisly jako nejzajimavéjsi autorce dané diplomoveé préce.

Prvnim trendem je diiraz na outsourcing. Podle Slavika (2013) outsourcing je mozZné
definovat jako vyclefiovani, tedy pfeneseni aktivit na jinou firmu. Dale stejny autor
poukazuje i na to, Ze outsourcing nemusi byt uplny — tedy outsourcingova firma nemusi
nutné zajistit vykon dané prace svymi vlastnimi zaméstnanci, ale mize byt provedena
formou pievzeti zaméstnanci jiné firmy. Je tedy vidét, Ze podle Slavika outsourcing je
pfenosem urcitych aktivit na jinou firmu. V ramci fizeni lidskych zdroji se jednd o
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zajisténi uréitych personalnich Cinnosti externi firmou — naptiklad vedeni ucetnictvi,
zajisténi uklidovych ¢i IT sluzeb. Velice ¢astym omylem, ktery souvisi s outsourcingem
zaméstnancd, je domnénka o tom, Ze outsourcing zaméstnancii je levnéjsi nezli zajisténi
dané sluzby internimi silami podniku. Opak je pravdou — outsourcing mize, ale nemusi byt
levnéjsi. Jeho hlavni vyhodou je ale vyclenéni neboli uvolnéni c¢asu klicovym
zaméstnancim podniku pro uskute¢néni praci, kterd skutecné pifinasi hodnotu podniku
(Slavik, 2013). Diky tomu se dosahuje uvolnéni finan¢nich zdroji ve sméru vice
prospéSnych investi¢nich aktivit podniku. Jde hlavné o sniZzeni béZznych operativnich
nakladl spojenych se mzdy. Je nutné mit na paméti, ze problémem mnoha menSich
Ceskych firem jsou pravé piilis vysoké odvody z mezd — zejména socialni a zdravotni.
Outsourcingové sluzby jsou placeny jako bézné provozni naklady podniku, tudiz z nich
nejsou odvadény socialni a zdravotni odvody. Dalsi v potfadi vyhodou outsourcingu
zaméstnancu je zajisténi sluzeb, které nebylo mozné realizovat z vlastnich aktivit podniku.
Jinymi slovy se jedna o aktivity, které nejsou bézné a typické pro danu firmu. Klasickou

ukazkou je udrzba pocitacové sité pro mensi podnik (Vochozka, 2012).

Rizeni talenti je zdraznénim planovani a rozvoje talentii ve zkoumaném podniku. Jedna
se V podstaté o ,,valku o talenty*“. Jde o trend zaloZeny na ziskdni, udrzeni a zvétSeni
angazovanosti talentti v podniku. Ve snaze zavést fizeni talentti podnik vytvaFi vzajemné
propojeny soubor ¢innosti — motivace, odménovani, ptidéleni zajimavych ukoli, moznost
ziskani profesnich certifikati apod. Konecnym cilem podniku je stat se atraktivnim mistem
pro zkuSené a motivované zaméstnance, které pomohou podniku udrzet a posilit jeho

postaveni na trhu.

Flexibilni pracovni doba, respektive moznost prace z domova je dal§im trendem Vv oblasti
fizeni lidskych zdroju (Jiraskova, 2020). Ktomu podniky vedou i nova preventivni
opatfeni zavedena vladou zemi jako reakce na COVID-19, kterd doslova nuti firmy
zavadét moznost pracovat z domova. Pied tim moznost prace z domova byla vztaZena
hlavné pro lidi pracujici ve sféfe IT, respektive pro maminky na matefské dovolené. Od
roku 2020 se jednd o zcela béZnou soucast fizeni lidi. Vedouci manaZeti by se méli naucit

pracovat se svym podiizenymi distan¢né.

Dochazi i ke zméndm v odménovani. Firmy jsou si totiz védomy toho, ze plo$né navyseni
mezd nemusi nutné vést k alikvotnimu rastu produktivity ¢i vykonnosti zaméstnance,

pravé proto firmy zacinaji upravovat svou politiku odménovani — napiiklad vazat
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odménovani na ekonomické vysledky, fidit odmény podle vykonnosti zaméstnance,
zduraznovat prvek cafeteria (samoobsluzny) v rAmci systému motivace zaméstnancu, davat
mensi diraz na vylozené penéZni odmény apod. (Jiraskova, 2020). Navic takové benefity

nevstupuji do danového zakladu jedince a nemuseji byt z nich odvadény dalsi odvody.

Langerova (2020) piSe o tom, Ze jednozna¢nym trendem v oboru je automatizace HR
procesu. Pfitom se nejednd 0 pouhou automatizaci administrativnich ¢innosti, jak by se
mohlo zdat na prvni pohled. Autorka uvadi ptiklad chatrobota podniku STRV, ktery je
schopen odpovédét na 500 otazek tykajicich se firmy ¢i1 zaméstnani. To samé se tyka 1
internich manuall, které jiz neni zapotiebi slozité hledat na internim disku podniku, staci

zjistit pozadovanou oblast u robota.

Simak (2020) zdiiraziuje dalsi trend v fizeni lidskych zdrojii. Dle jeho nazoru zaméstnanci
jiz nehledaji praci a vysokou mzdu, ale chtéji mnohem vice. Dle jeho nazoru pouze ta
firma mutze byt UspéSna, kterd nabidne zaméstnanci smysluplnost prace, kariérni rast a
zaroven i moznost vytvofeni rovnovahy mezi soukromym a pracovnim zivotem. TO
posiluje tlaky na komunika¢ni dovednoOsti manazeru — ti by méli byt schopni vysvétlit

zaméstnancim vyhody jejich zaméstnani v podniku.

Mora (2020) piSe o tom, Ze v posledni dobé dochazi k silnému narGstu pozadavkl
zamé&stnavateld na potencidlni uchazece o praci. Autor uvadi, Ze v posledni dobé je mozné
si v§imnout rustu pozadavkd na zaméstnanec zejména Vv oblasti znalosti specifickych obort
¢i narokl na jazykové zkusenosti. Divodem jsou vnéjsi tlaky, pii kterych vedouci manazer
musi pocitat s nutnosti zajistit trvale rostouci vykonnost, coz neni vitbec mozné zajistit bez

$pickovych odbornikd ve svém oboru.

4.3 Manazerské role

Kazdy plnime ve svém Zzivoté urcitou a jasné¢ definovanou roli: otec, syn, ucitel,
zaméstnanec apod. ManaZer ve své Cinnosti rovnéz plni urcité role, jejichz obsah se ale
vyrazné 1i§i kvili povaze jeho prace. V dalsim textu jsou uvedeny nasledujici manazerské
role: administrativni role, informa¢ni role, role vyjednavace a mezilidské. Vsechny role se

navzajem dopliuji a prolinaji.
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4.3.1 Administrativni role

Dle Véchala a Vochozky (2013) mél by manazer zajistovat i vylozené byrokratické
procedury a administrativni role. Jedna se o denni ukoly znamenajici plnéni ukolu
svéfenymi jeho nadifizenymi. Manazer rovnéz je i spravcem rozpoctu jemu pridéleného

oddéleni.

Dané role ale postupné ztraceji na vyznamu, manazer neni totiz pouhym administrativnim
pracovnikem, ale osobou, kterd je zodpovédnd za vytvofeni ptidané hodnoty ve firmé.
Manazer v dne$ni dobé zcela bézné posouva vylozené administrativni role na svoje

podiizené a diky tomu rovnéz zajist'uje jejich profesionalni rist.

4.3.2 Informaéni role

Informacni role vychazi z nutnosti zajistit efektivni a fizeny tok informace napfi¢ jeho
tymem. Manazer by mél byt podle Cejthamra a Dédiny (2010) hlavni osobou odpovédnou
za Sifeni a rovnéz 1 fizeni informace. Manazer by mél byt rovnéz schopen zajistit 1 piesun
informace od svych podiizenych vedeni podniku.

V ramci pfesunu informace je nutné zajistit doruceni informace té osob¢, ktera by méla byt

piijemcem informace. Dilezité je poznamenat, ze dana role vyrazné podporuje

mezilidskou roli manaZera.

4.3.3 Role vyjednavace

Role vyjednavace je zaloZena na dosazeni manazerskych cili neagresivni a co mozna
nejefektivngjsi cestou. Vedouci zaméstnanec je v roli vyjednavace na obchodnim jednéni.
Pfitom dand role se netyka pouze lidi pracujicich v obchodnim odd¢leni firmy, ale vSech

manazeru.

V ramci role vyjednavace je tieba se vyvarovat jakychkoliv emoci. ManaZer by mél

pusobit piesvéd¢iveé (Vachal a Vochozka, 2013).

I do budoucnosti je nutné pocit s riistem vlivu dané manaZerské role. Manazer bude

potiebovat co nejvice schopnosti komunikace a vyjednavani.
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4.3.4 Mezilidské role

V ramci plnéni dané role manazer se zabyva ptredevsim vztahy mezi lidmi (Cejthamer a
Dédina, 2010). Jednd se o roli viidce, vedouciho a propojovatele. Role viidce spociva
Vtom, ze manazer musi byt skute¢né¢ vzorem pro svoje podiizené a rovnéz i osobnim
piikladem pro né. ManaZer musi mit odpovidajici charisma, které mu pomutze ud¢lat tak,
aby lidé jej nasledovali. Vedouci zaméstnanec podle daného autora rovnéz v radmei plnéni
role vlidce je i urcitym reprezentantem svého oddéleni nebo nékdy 1 firmy navenek. Dalsim
prikladem je zastoupeni svého oddéleni pfed managementem. Pravé proto v rdmci plnéni

dané role je naprosto nezbytné nutné umét vystupovat navenek a na verejnosti.

Role vedouciho je zaloZzena na klasické manaZerské cinnosti organizovani. Dana
manaZerskd ¢innost vychazi z realizace manaZerskych povinnosti vici vlastni firmé a
zaroven prostupuje vSemi manazerskymi aktivitami a funkcemi (Vachal a Vochozka,
2013).

Propojovatel je manaZerska role znamenajici podle Cejthamra a Dédiny (2010) sjednoceni
horizontalnich vztaht uvnitt podniku s odliSnymi skupinami, a to jak zevnitt oddéleni, tak 1

navenek.
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4.4 Manazerské funkce

Manazer je zaméstnancem, jehoz obsah prace se vyrazné 1isi od vykonnych zaméstnanci.
Pravé proto lze mluvit o existenci funkci, které pfislusi pouze managementu a které na
sebe zpravidla navazuji. Jednd se o: planovani, organizovani, motivovani, hodnoceni,
vedeni a kontrolu. Vyse uvedeny vycet a jeho navaznost neni rozhodné nutnosti a jedinym
moznym zpiusobem aplikace manaZerskych dovednosti. Zcela bézné¢ je mozné kontrolu

uplatiiovat v pribéhu realizace.

Dany popis se tykd manaZerskych funkci uspofadanych sekvenéné, tedy jde o funkce, které
zpravidla nasleduji za sebou. Manazerské funkce mohou ale byt podle Martinovi¢ové et al.
(2014) uspofadany i prubéznym, neboli paralelnim zptsobem. Jedna se o funkce
analyzovani problému, rozhodovani a komunikace reSpektive koordinace pii realizaci

fizeni.

4.4.1 Planovani

Prvotni manazerskou funkci je planovani. V podstaté ukolem manazera je spojit souc¢asny
stav a stav planovany, respektive budouci. K tomu manazer ma k dispozici lidské zdroje a
zaroven 1 urcité aktivity. Navic tkolem manaZera je detailné¢ rozpracovat varianty vyvoje
situace a urcit i jejich pravdépodobnost (Srpova, 2010). Zvlastnosti prace manazera je
Vv tom, Ze dand osoba pracuje s nejistotou a rizikem a musi byt schopna urcovat scénare

vyvoje podle pravdépodobnosti a mozného dopadu realizace nebo vyskytu rizik.

Planovani je nejcastéji rozdéleno na dlouhodobé s dopadem vétsim nez pét let, sttednédobé
s casovym intervalem od jednoho roku az do péti let a nakonec kratkodobé s trvanim
mensim neZ pét let. Dale plany je mozné rozdélovat dle podnikovych oblasti: plan investic,

plan provozu, plan ndkupu apod.

Dana manazerska ¢innost vychazi z progndzovani, prace s vizi a misi podniku, jedna se o
hlavni voditka pro praci hlavné top manazert. Planovani je nesmirné dilezité zejména na

vyss§ich manazerskych pozicich pro definovani strategie podniku.
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4.4.2 Organizovani

Navazujici Cinnosti je organizovani. Jde Vv podstaté o uspotadani zdroji, které jsou
dostupné manazerovi s ndaslednou realizaci zamyslenych pland (Mulacova, 2013).

Samoziejmosti je zohlednéni prostorového, vécného, respektive ¢asového hlediska.

Organizovani je jednim z hlavnich métitek manazerské kvalifikace a rovnéz i tispésnosti.
Jednou ze zékladnich soucasti organizovani je jasné uréeni cild, ukoll, delegovani a
rozdéleni celkového objemu prace do diléich celkt. V ramci plnéni organizovani musi

manaZzer jasné€ a racionalné urcovat cile a ukoly.

Formalni vyjadfeni organizovani je mozné nalézt v organiza¢nich strukturach podniku.
Jedna se o soubor utvart véetné uspofadani a popisu vzajemnych vztahti. Dana struktura
pomahé lépe identifikovat odpovédnou osobu. Organiza¢ni struktura je podle Stépanika
(2010) nejcastéji predstavena funkciondlni, vyrobkovou a ucelovou. Funkcionalni struktura
je zalozena na podiizenosti jednotlivych tseki generalnimu fediteli (marketing, doprava,
obchod apod.). Vyrobkova struktura jiz vychazi z rozdéleni dle jednotlivych useku —
nejéastdji podle vyrobkt, jak to jiz napovidd nazev. Ulelova struktura je uplatnéna
nejc¢astéji u obchodnich organizaci, respektive u nevyrobnich podniki. Jedna se o strukturu

vychéazejici zejména z teritorialniho hlediska.

4.4.3 Motivace zaméstnancu

Motivace je stfedem pozornosti manazera, jelikoz se jedna o oblast fizeni lidi, ktera je
zaruéené schopna zvysit vykonnost podniku. Neni rozhodné tkolem manazera vzbudit
motivaci u zaméstnance, vedouci zaméstnanec ma podpofit a sprdvné nasmérovat jiz

existujici motivaci zaméstnancu.

Za realizaci motivaéniho programu v podniku nese odpoveédnost bezprostiedni nadiizeny
dané osoby. V tom je mu ovSem napomocné oddéleni fizeni lidskych zdroji zajistujicich
zejména podplirné ¢innosti.

Dlivodem zatazeni motivace do manaZerskych funkei je jednoduché — zaméstnanec pracuje

usilovngji, s lepSim vykonem a déla daleko méné chyb, pokud je dostate¢né motivovan a

presvédcen o smysluplnosti své prace.
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4.4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni je manazerskou funkci, kterd vychéazi nikoliv z minulych vystupti préce
zamestnance, ale je zaméfena do budoucnosti. Dand manazerskd funkce vychazi ze
systematického posuzovani vykonu jednoho zaméstnance a jeho porovnani s pracovni

naplni, respektive uréitym standardem.

Platova struktura a odménovani zaméstnance zpravidla zohlednuji jeho vykon. Hodnoceni
rovnéz plni i motivaéni aspekt a ma podnitit zaméstnance k lep§im vykonim. Samotny
systém hodnoceni zaméstnance je rozdélen na operativni a dlouhodoby. Operativni
hodnoceni je zhodnoceni konkrétnich tkold a je zpravidla realizovano formou dialogu. Na
rozdil od toho dlouhodobé hodnoceni vychazi z vymezeni celkové kompetence

zaméstnance za urcité obdobi. Jeho realizace ma zpravidla podobu fizeného rozhovoru.

4.45 Vedeni a Fizeni zaméstnancu

Vedeni zaméstnanct je podle Cejthamra a Dédiny (2010) ¢innosti, ktera vychazi z piiméni
svych podiizenych néasledovat manazera a délat to ochotné. Je nutné se ovSem vyvarovat
Castého problému — manazer by mél pracovat prosttednictvim svych podiizenych, nikoliv

pracovat pouze sam.

Je nutné fict, ze fizeni zaméstnanci mize byt uskutecnéno jak ptimou, tak i nepfimou
cestou. Vedeni zaméstnanct zcela bézné zahrnuje i jejich Ukolovani a naslednou kontrolu.
Rizeni zaméstnancti se vyrazné lidi dle aktudlniho manaZerského stylu — nékdo voli
demokraticky ptistup, n€kdo se naopak piiklani k byrokratickému. Nelze ale rozhodné fict,
ktery ze styld je horsi a ktery je lepsi — vSechno se mé zkoumat v souvislosti s aktualnimi

pracovnimi podminkami.

446 Kontrola zaméstnancu

Kontrola je jedinou manazerskou funkci, ktera nevytvati pridanou hodnotu. I pies to se
jedna o funkci, ktera je nutna pro dosazeni budoucich vysledku. Jedna se o vychozi bod
pro dalsi navazujici kroky. Dale je nutné se vyvarovat vnimani kontroly jako pouhého
potrestani ¢i pokarani jedince. Kontrola je funkcei, ktera ma poukazat na mozné nedostatky

a najit prostor pro zlepSeni.
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Existuje vyznamny trend v posunuti kontroly na niz§i rozhodovaci uroven — aby
zaméstnanec sam provadél zhodnoceni své odvedené prace, nikoliv pouze ¢ekal na pokyn

od manazera. Jde v podstaté o posileni sebereflexe u zaméstnance.

Dal$im vyznamnym trendem je postupné opousténi kontroly jako funkce uskute¢nénou po
vykonu prace. Cilem moderniho pfistupu ke kontrole je zajisténi prubézné kontroly, a to

S potazem na samostatnost zaméstnance.
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4.5 ManazZerské dovednosti a kompetence

Dalsi kapitola diplomové prace je jiz zaméfena na zhodnoceni manazerskych dovednosti a

kompetenci.

4.5.1 Dimenze manazZerskych dovednosti a kompetenci

Manazer by mél mit uréité dovednosti a kompetence, které mu pomohou ke spInéni jeho
pracovnich ukoli. Jedna se o uréity soubor vlastnosti a zkuSenosti, které vyplyvaji nejen
z pracovniho zivota jedince, ale i z jeho celozivotnich zkuSenosti. Nelze fict, Ze se jedna o
zkuSenosti pochazejici jen z jedné oblasti, ba naopak v dnesni dobé je zcela bézné, Ze
manazer vyuziva mezioborové dovednosti (Martensson a Bild, 2016). Neznamena to vSak,
7e manazer musi umét Gplné vSechno, jeho tloha se ale posunula z vyloZzené kontrolni a

dozor¢i funkce.

Veteska (2008) navic upozoriiuje, Zze manazerské kompetence se 1iSi od kompetenci
vykonnych zaméstnanct tim, Ze manazer vnima svoje kompetence nikoliv jako urcity stav,
ale spiSe jako proménlivou skutecnost, kterou je nutné neustale zlepSovat a prizpiisobovat

vnéjSim podminkam. Jednou ziskané zkuSenosti nejsou rozhodné postacujici.

Samotny pojem dovednost a kompetence jsou casto vnimany jako synonyma. VeteSka
(2008) pise o tom, ze diive se v ¢eské odborné literatufe vyuzival pojem dovednosti, ktery
byl pfirovnavan hlavné k funkénim zpusobilostem jedince. V dnes$ni dobé vsak pojem

dovednost byl nahrazen pojmem kompetence.

Divodem je to, ze kompetence jsou SirSim pojmem zahrnujicim nejen funkéni
zpusobilosti, ale i schopnosti reagovat na zmény vnéj$iho prostfedi. Fiser (2014) tieba
poukazuje na to, Ze manazerské kompetence jsou v dneSni dobé o celkové schopnosti
(potencialu) ¢lovéka tspésné vykonavat zadanou tulohu. Je nutné dodat, ze kompetence
jsou pouze takovymi znalostmi, které jsou vyuzitelné v praxi a vedou k dosaZeni cilt
podniké&ni, nejednd se o jakékoliv znalosti. Pravé kvali tomu se v dal$im textu bude

vyuzivat pojem kompetence.

V anglicky psané literatuie je pfistup ke kompetencim o néco odlisny, zde podle Hronika
(2006) existuji dva pojmy — competence a competency. Prvni pojem znamena sméfovani

k formulaci standardi prace. Jedna se v podstaté o vymezeni pozadavkd na minimalni nebo
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optimalni vystup préce. V podstaté v ¢esting to jsou odborné nebo provozni dovednosti
nebo minimalni, respektive optimalni kvalifika¢ni pfedpoklady pro vykon prace manazera.
Na rozdil od toho competency jsou zpusobilosti a dovednosti pomoci kterych se dosahuje

pozadovaného vykonu. Pro danou diplomovou praci se hodi spise druhy pojem.

Existuje dva pfistupy k manazerskym kompetencim — klasicky pfistup rozdélujici
kompetence na technické, socialni a koncep¢ni a novy ptistup zduraziujici mezioborovy
charakter a mékké prvky v prdci manazera. V dal$im textu budou vysvétleny oba dva
ptistupy. Je nutné rovnéZz dodat, Ze v dalSim textu budou posouzeny pouze manaZerské

kompetence, nikoliv kompetence vykonnych zaméstnanc.

45.2 Kilasicky pristup k manaZerskym kompetencim

Klasicky pristup k manazerskym kompetencim podle Cejthamra a Dédiny (2010) pocita se
ttemi druhy kompetenci: technickymi, socidlnimi a koncep¢nimi. V dal$im textu budou

rozebrany vSechny typy kompetenci.

Technické kompetence

Technické kompetence jsou nutné pro manazera, jelikoz dané kompetence se piimo tykaji
vykonu prace jeho podiizenych. ManaZer by se rozhodné mél vyznat v technické oblasti
znalosti svych podiizenych. Dany typ kompetenci je mozné ziskat bud’ praxi anebo
vzdélanim. Dal$i moznosti je dopInéni kompetenci formou samostudia — v dne$ni dob¢
jsou klicové rizné online kurzy zamétené na tuto oblast, které Ize absolvovat odkudkoliv a

kdykoliv. Technické kompetence je mozné zvysit i vlastni praxi (Tureckiova, 2004).

Tyto kompetence jsou naprosto z&sadnimi pro manazery prvni linie, tedy pro lidi, ktefi
ptijdou do bezprostiedniho styku s vykonnymi zaméstnanci. S posunem manazera po

kariérnim Zebficku vyznam danych kompetenci klesa.

Cejthamr a Dé&dina (2010) piSou, ze technické kompetence jsou zé&sadni pro uplatnéni
kontrolni funkce manazera, o které se mluvilo v dané préci, jedna se o kompetenci, ktera je
nutnd kvili zhodnoceni vykonu podfizenych. Dale manaZer muize vyuzivat danou

kompetenci pti zaskoleni ¢i ro¢nim hodnoceni prace zaméstnance.
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Na zavér je nutné poznamenat, Ze vyznam technickych kompetenci vyrazné klesa, a to na
ukor kompetenci socialniho sméru. Divod je snadny — tempa zmén jsou natolik velké, Zze
manazer jiz nemuze fyzicky stihat sledovat veskeré technické novinky ve svém oboru, pro
néj se stava klicové spiSe vytvoreni vhodnych podminek pro svoje podiizené, schopnost

samostatné préace a neseni odpovédnosti za vysledky svych zaméstnancu.

Socialni kompetence

Socialni dovednosti se nelze tak rychle naucit, jako tieba technické. Jedna se o dovednosti,
které vychazeji ze socialni zralosti jedince. Manazer se v dne$ni dob& pomalu stava spiSe
Clovékem, ktery ma vhodny spoleCensky a socialni kapital. Lidr je ¢lovékem, ktery je

schopen vyftesit veskeré konfliktni situace ve svém tymu (Haines, 2016).

Manazer 21. stoleti je osobnosti, ktera ma piehled o motivacnich postupech a znalostech
tykajicich se rtstu pracovni vykonnosti jeho podiizenych. Vedouci zaméstnanec by mél
byt schopen vytvaret piijemnou atmosféru ve svem kolektivu a pusobit ptatelsky (Podana,
2012).

Koncep¢ni kompetence

Koncepcni kompetence se jiz tykaji vSeobecného piechledu 0 tom, co v soucasné dob¢ déla
firma. Manazer by mél byt podle Cejthamra a Dédiny (2010) nejen obeznamen s cili firmy,
jeji strateqii, ale i mit piehled o oboru, ve kterém se podnik nachazi. Piitom tyto znalosti

podle autora nabyvaji na vyznamu s pohybem manazera po kariérnim zebticku.

Jedna se o kompetence, které umoziuji manazerovi délat celkovy nahled na to, co se déje
nejen v podniku, ale i kolem n¢j. Manazer diky aplikaci danych znalosti je schopen fesit

dlouhodobe i kratkodobé cile podniku.

Dané manaZerské kompetence jsou naprostym zakladem pro vrcholovy management firmy.
Cim vy$ je manaZer postaven v Kariérnim Zeb¥itku, tim 1épe by mél podle Tureckiové
(2004) chapat jednotlivé vazby uvnitt své organizace, a to diky soustfedéni na dlouhodobé

cile podniku.
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4.5.3 Novy pristup k manazerskym kompetencim

Vyse uvedeny pristup, ktery relativné striktné oddéloval manazerské kompetence podle tii
hlavnich oborl, postupné ztraci na vyznamu. Duvodem je rust globalizace, posileni
mezinarodni konkurence a nové pozadavky na vétsi flexibilitu prace manazert. Pravé kvuli
tomu dochazi k posileni nazorit o tom, Ze manazerské kompetence se dostavaji do zcela
jiné dimenze.

Kazdy autor zdiraziiuje jiné typy manazerskych kompetencich nutnych v dne$ni dobg,
neexistuje jeden univerzalni pfistup k manazerskym kompetencim. V dal§im textu jsou
uvedeny nazoru nékterych autort, které autorce dané diplomové prace pfisly jako
nejzajimaveéjsi.

Kolaf (2007) pise o tom, ze manazerské kompetence jsou hlavné o proaktivnim piistupu
manazera. Jinymi slovy, hlavni manazerskou kompetenci by podle Kolafe (2007) mélo stat
proaktivni reakce na zmény v okolnim svété. Dale autor piSe o tom, Ze nova doba prinasi
nové pozadavky na manaZery — neustéle vznikaji nové a nové pozadavky na manazery, coz
privadi K neustalym zménam v jejich kompetencich. Kvuli tomu autor piSe o tom, ze
manazer v rdmci svych odbornych kompetenci by mél byt orientovan na cil, umét planovat
a pusobit preventivné. Dany autor nevyjmenovava kompetence, ale spiSe uvadi vSeobecny

pohled na né¢.

Veteska (2008) ma o néco odliSny pfistup k manazerskym kompetencim a ptimo uvadi
kompetence nutné pro manazera 21. stoleti: projektové fizeni, knowledge management
(respektive znalosti v oboru), time management, leadership, schopnost analyzovat rizika,
dovednost pracovat s informacemi a nakonec vyborné zvladnuty cizi jazyk. Projektove
fizeni je soucdasti klicovych manazerskych kompetenci kvili tomu, Ze v dneSni dobé
nabyvaji na vyznamu realizace projektt zahrnujicich koordinaci jednotlivych slozek, a to
za piedpokladu aplikace na jedineény produkt. Odborné znalosti jsou V podstaté
technickymi znalostmi uvedenymi v piedchozi kapitole. Cas je v posledni dobé nejvétsim
aktivem, proto spravné rozvrzeni nejen své pracovni doby, ale i pracovni doby svych
podfizenych, je klicovou znalosti manazera. ManaZer by mél byt nejen formalnim lidrem
svého tymu, ale by mél byt povazovan i za neformalniho lidra, ktery je schopen vést svoje
podiizené ke spole€nému uspéchu. Analyza rizik se stala kazdodenni pracovni naplni
manazera, jedna se o ¢innost, kterd je zamefena na prevenci moznych problémui — vzdycky

je snadngjsi odhalit potencialni problém, neZli posléze fesit jeho nasledky. V nasi dobé jiz
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neni v zadném piipadé problémem sehnat informace, problematické se jevi nalezeni
informace, ktera ma skute¢né¢ ptridanou hodnotu. Pravé proto by mél manazer v zaplavé
objemu informace identifikovat to, co skute¢né potiebuje pro svou praci a vyloucit z toho
informa¢ni Sum. V dnesni dob¢ je znalost angli¢tiny naprosto nutnosti a samoziejmosti,
jakykoliv vedouci zaméstnanec by mél vyborné komunikovat v daném jazyce. Dalsi jazyky
slouzi jako vhodny doplnék. Autor doporucuje se nezastavovat na angli¢ting, ale pridavat i
dalsi jazyky, zejména rychle se rozvijejicich ekonomik svéta. Dany autor piimo

vyjmenovava kompetence.

Lojda (2011) stejné jako i predchozi autor pfimo uvadi vycet manazerskych kompetenci:
schopnost samostatného rozhodovani, schopnost dotahovat véci do konce, schopnost
reagovat na ménici se podminky, schopnost sebevzdélavani a uceni, flexibilita a nakonec
inovativnost pii feSeni ukold. Jak je vidét z vySe uvedeného vyétu, manazerské schopnosti
dle dan¢ho autora jsou zaloZeny na rychlych reakcich manazera a na jeho ptizptisobeni
zménam v okoli. Zajimavé, Ze dany autor zduraziuje pouze mekké prvky a zcela

zanedbava samotnou znalost svého oboru.

Kocidnova (2010) uvadi, Zze dne$ni manaZerské kompetence jsou piedstaveny mixem
mékkych a tvrdych prvka, piitom hranice mezi soft a hard skills jsou minimalni. Autorka
piSe o to, Ze manazer by mé&l mit kompetence tykajici se schopnosti jasné a pfesné vymezit
svij cil, naplanovat svou praci a praci svych zaméstnanct a zaroven dokazat ji organizovat
a byt pro né lidrem. Dale autorka piSe, ze manazer by mél mit vhodné charisma, aby

dokéazal vést svoje zaméstnance.

Zajimavy postieh k novodobym manaZerskym kompetencim uvadi Owen (2008). Dle
daného védce mezi témito kompetencemi nové patii finan¢ni dovednosti. Autor vysvétluje
dané dovednosti tim, Ze manazer by mé¢l byt schopen odhadnout rozpocet nutny pro vedeni
sveho tymu, respektive dosazeni vysledkli a nasledné by mél byt schopen dany rozpocet

obhdjit u svého vedeni.

Mikulastik (2010) piSe o tom, Zze v dne$ni dobé propojeni trhii je naprosto zasadni, aby
manazer byl schopen pracovat s riznymi Kulturami a mit pochopeni pro jednotlivé kulturni
vzorce. Autor danou schopnost pojmenovava jako védomou kompetenci. Dané tvrzeni plati

dvojnasobné pro nadnarodni podnik operujici v nékolika zemich.
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Jak bylo vidét zpredchoziho vyctu, kazdy autor zdUraziuje jiny ptistup ¢i prvek
manazerské kompetence. VSichni se ale shoduji na tom, ze zakladni manazerskou

kompetenci je schopnost komunikace a rovnéz i znalost lidské psychologie.
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4.6 Dimenze vykonnosti

Dalsi kapitola diplomové prace je vénovana vykonnosti. Jedna se o hlavni diivod existence
podniku. Je ale nutné uvést, ze o vykonnosti se mluvi ve dvou riznych, avsak propojenych
rovinach — témi je vykonnost zaméstnance a vykonnost firmy. Vzhledem k zaméfeni dané

diplomové prace, sttedem pozornosti je vykonnost zaméstnance.

4.6.1 Vykonnost zaméstnanci
Definice vykonnosti zaméstnance

Wagner (2009) definuje vykonnost jako uréitou charakteristiku popisujici zpisob nebo
dokonce i pfib¢€h, jakym zkoumany subjekt provadi vykon ur€ité ¢innosti, a to na zakladé
podobnosti s referenénim zpisobem vykonani shodné c¢innosti. Autor v dané definici

zduraziuje pojeti aktudlniho a referen¢niho jevu a uréeni pfedem definované skaly.

Wagnerova (2008) pise o tom, ze vykonnost je obecné vyjadieni dlouhodobého pracovniho
vykonu vztazeného k ur¢itému subjektu. V jeji definici je zasadni zminka o vykonu, coz je

aktualni vystup. V dalsim textu diplomové prace budou vyuzity oba dva pojmy.

Cinitele ovliviiujici vykonnost

Tureckiova (2004) pise o tfech dimenzich, které podle jejiho nazoru maji piimy vliv na
vykonnost. Jedna se o: schopnosti, motivace a nakonec pracovni a organiza¢ni podminky.
Pod pojmem schopnost autorka rozumi piedev§im sloveso umét, coz jsou zpravidla
vyloZen¢ technické znalosti bezprostiedné se tykajici vykonu prace, které umoziuji jedinci
bezproblémovy vykon jeho pracovnich povinnosti. Motivace je dle autorky hlavné chténim
a situa¢né podminénym leadershipem. Pracovni a organiza¢ni podminky jsou pfedstaveny
snadno ovlivnitelnymi ze strany podniku fizenim procest. DulezZité je fict, Ze vztah mezi
témito tfemi oblastmi neni jednostranny. Schopnosti maji pfimy vliv na pracovni a
organizacni podminky, které samy maji piimy vliv na motivace. Oboustranny vztah
existuje jen mezi motivaci a schopnostmi. Piiklad existence danych vazeb je jednoduchy —
snizena mira motivace muze byt docasn¢ kompenzovana lepsimi znalostmi zameéstnance. |
naopak vyborné motivovany jedinec je schopen diky své vnitini sile doplnit chybé&jici

znalosti. Je nutné v souvislosti s vySe uvedenym zduraznit, Ze motivace je vylozené
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individualni vnitini proces. Neni rozhodné tikolem pro manazera zajistit vétsi motivaci lidi
k vykonu prace. Ukolem manaZera je spise podpofit jiz existujici motivaci a udat ji

spravny smer.

Hospodaiova (2008) rozvadi danou myslenku a piSe, Ze vykonnost zaméstnancii je mozné
ovliviiovat relativné snadno jesté pred jejich ndstupem do préace, a to pomoci aplikace
dukladné promysleného interview s potencialnim uchaze¢em o praci. Autorka doporucuje
vramci interview se zaméfovat na zjisténi motivace a jeji sily u potencidlnich
zaméstnanct. Ve vysledku jiz ve fazi nastupu se do podniku nedostanou nedostate¢né
motivovani jedinci.

Dalsim cinitelem majicim vliv na vykon je bezesporu finan¢ni odména za vykonanou
praci. Urban (2017) ale durazné varuje pted pristupem zaloZenym na zduraznéni rustu
vykonu pouze na zakladé rastu mzdy. Plosné navyseni mzdy dle jeho nazoru sice bude mit
vliv na vykonnost, avSak jen doCasn¢ a rychle vyprsi. Navic autor piimo varuje pied
zavedenim plosnych finan¢nich odmén, jelikoz brzy zaméstnanci jej za¢nou vnimat jako

narokoveé a budou oc¢ekavat od firmy navySeni mzdy.

Vztahy v kolektivu mohou rovnéZ mit dopad na vykonnost zaméstnanci. O tom bylo
mozné se ujistit jesté ve 20. letech minulého stoleti, kde se poprvé ukazalo, ze vykonnost
lze zlepSovat i m&ékkymi a nepenéznimi prvky Vv fizeni a vztahy v kolektivu (Novotna,
2010). Tym neni jenom o seskupeni lidi, jedna se o zivy organismus se svymi prvky, které

maji spolupracovat a navzajem se dopliovat.

Hodnoceni zaméstnanci ma ptimy dopad na jejich vykonnost. Urban (2017) danou
skuteCnost vysvétluje tim, ze zaméstnanci potiebuji védet ,,na ¢em jsou®. Pokud nejsou

zamé&stnanci hodnoceni v pravidelnych intervalech, klesa i jejich vykonnost.

Vliv na vykonnost mé i to, jestli manazer dotyéné osoby je psychologem a pomaha fesit i
osobni problémy svého zaméstnance. V dneSni dob¢ je nutné pocitat stim, ze
zaméstnavatel je spiSe partnerem svého zaméstnance a mél by se vcitit do jeho potieb

(Urban, 2012).
Jasné vymezeni cile uréené kazdému zaméstnanci piedchazejici fizeni lidi jsou podle
Urbana (2012) dalsi klicovou oblasti pro zajisténi rustu vykonnosti. Divodem je podle

autora osobni odpovédnost a rovnéz i jasny a jednoduchy vztah mezi vykonnosti a

odménou. Je vhodné rovnéz vytvaiet cile, které jsou v souladu se strategii podniku.
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V posledni dob¢ se stava klicové i angazovanost pracovnika na déni ve firmé. Clovék by se
mél citit soucasti tymu a mel by mit pocit, ze je na spravném misté. Kromé toho, to o dana

osoba d¢la, by mélo byt v souladu s jejim vnitinim piesvéd¢enim (Urban, 2012).

Nespokojenost s praci ma ptimy vliv na vykonnost lidi (Urban, 2012). Pokud neni doty¢na
osoba spokojena s podminkami prace, ma pocit nespravedInosti, nedocenéni apod., coz se
automaticky projevi i v mensi ochoté odvadét svoje vykony. Zajimavé je, Zze autor pise o

tom, Ze stejny vztah neplati opaéné — spokojeny zaméstnance nemusi odvadét lepsi vykon.

o W

Vykonnost a vztah vi¢i Fizeni lidskych zdroji

Vykonnost zaméstnanct je rovnéz podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) vychodiskem pro
tvorbu podnikového vzdélavani. Duavodem je to, Ze podnikovy plan vzdélavani
zaméstnanci musi byt na néfem zaloZzen. Nejlépe se ktomuto ucelu hodi zhodnoceni

vykonnosti zaméstnanct a odhaleni jejich slabych mist, ktera je nutné odstranit.

Na vykonnost zaméstnance ma bezprostiedni vliv jeho nadfizeny. Samotnym cilem fizeni
lidskych zdroju v jakémkoliv podniku je trvaly rist vykonnosti. Pravé proto je mozné fict,
ze vykonnost je provazdna se vSemi soucdstmi fizeni lidskych zdroji: vzdélavani,
planovani zaméstnanci a hodnoceni tak ¢i onak maji v sobé zabudovany prvek fizeni

vykonnosti.

COVID-19, prace z domova a vykonnost

V souvislosti s vykonnosti je nutné uvest i zminku o COVID-19 a jeho moznych dopadech

na vykonnost zaméstnancl. Dany virus dokazal vyrazné zmeénit Situaci v celém sveéte.

Moznost prace z domova byla az do roku 2019 vnimana jako soucast benefitového
systému firem. Na konci roku 2019 doslo k vypuknuti koronavirové krize, ktera dokazala
zménit pohled na home office. Hlavnim divodem byla rozsahla vladni opatfeni

v evropskych zemich, ktera byla sméfovana na omezeni pohybu osob.

V dnesni dobé z diivodu zavadéni vladnich opatfenich panuji zna¢né obavy o poklesu
vykonnosti zaméstnanci. Divodem je to, ze cela fada firem rozsdhle zavadi nékdy i
povinnou nutnost prace z domova. Tato vladni opatfeni ale ptivadéji k obavam, ze jedinec

pracujici doma nebude odvadét svou praci ve stejné kvalité, pokud by se nachazel na
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pracovisti. Duvod je snadny — doméaci povinnosti, omezena kontrola ze strany vedouciho a

mnoho dal$iho.

Tomsej (2020) je ale zcela opa¢ného nazoru a poukazuje na to, ze v piipadé prace
z domova muze naopak dojit k ristu vykonnosti zaméstnanc. Dle jeho nazoru je to
spojeno stim, Ze pii vykonu prace dochazi k setieni hranice mezi pracovnim a
nepracovnim zivotem. Dany rast je ale podminén oboustrannou davérou mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem a rovnéZ i piiméfenou kontrolou vystupu préace
zaméstnance. M4 se pamatovat, ze kontrola sama od sebe nepiinasi zadnou piidanou

hodnotu, avSak je nutnou soucasti manazerské prace.

Vyzkumy firmy Deloitte (2020) poukazuji na to, ze dfive byl home office vniman jako
ur¢ity benefit. V dne$ni dobé se jedna o nutnost vyplyvajici z aktudlni situace. Préce
z domova navic pfinasi celou fadu neo¢ekavanych benefitd, naptiklad se jedna o feseni pro
pracovniky, ktefi jsou ¢i budou v karanténé po navratu z rizikovych mist, jde o vyznamnou
usporu nakladu (topeni, voda, elektiina), dale zcela bézné dochazi i k dukladnéjsi analyze
prostoru pro automatizaci ¢innosti a zefektivnéni procest. Dne$ni pandemie koronaviru je

navic schopna ovéfit, nakolik je firma flexibilni.

V souvislosti s vypuknutim krize 1ze o¢ekavat i omezeni provozu open space. Jedna se 0
zpusob prace, ktery se stal popularnim v 80. letech minulého stoleti. Open space Ize do
cestiny pielozit jako otevienou kancelar ziizenou kvili snizeni nakladli na zaméstnance a
zaroven 1 pro odstranéni piekazek mezi zaméestnanci a manazery. Dany zptisob usporadani
pracovisté je vhodny zejména pro vétsi podniky. Open space mély za cil posilit tymovou
spolupraci a diky tomu i vykonnost. COVID-19 mize znamenat konec éry open space a

vyrazny posun K izolovanym kancelafim.

4.6.2 Vykonnost organizace

Za klicovy ukazatel vykonnosti organizace je povazovan zisk (Reznakova, 2012). Jedna se
o vysledek hospodafeni, tedy rozdil mezi vynosy a néklady. Jde o ukazatel, ktery je snadno
vysvétlitelny a spocitatelny. Velkym minusem tohoto ukazatele je vSak zanedbani poméru
mezi vstupem a vystupem, jelikoz zisk méfi pouze vystup. MiuZe se totiz stat, ze se

stejnymi, ba i mensimi zdroji, je mozné dosahnout stejnych vystupa.
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Dalsim ukazatelem je rentabilita investovaného kapitalu. Jedna se o pomérovy ukazatel,
ktery vychazi z toho, Ze je nutné porovnat vstupy a vystupy z podnikéni, coz je hlavni
omezeni piedchoziho ukazatele. Klasickymi ukazateli v rdmci dané skupiny je rentabilita

aktiv nebo vlastniho kapitalu (Reznakova, 2012).

Je mozné vykonnost organizace méfit i pomoci EVA, coz je ukazatel zohlediujici
skute¢nou ekonomickou ptidanou hodnotu projektu. Dany ukazatel je podle Wagnerové
(2008) vhodny pro hodnoceni generalnich fediteli. Shodnym ukazatelem je cela fada
zakaznickych ukazatel, které vychazeji ze spokojenosti zékaznikd s kvalitou
poskytovanych sluzeb, objemem a podilem vratek, poétem reklamaci vyfizenych v uréité

dob¢ apod.

Nasledujicim pfistupem je Balanced Scorecard. Jedna se o metodu, ktera vznikla v 90.
letech minulého stoleti a velmi rychle rozsifila po celém svété. Stiedem modelu je
zhodnoceni mise a vize podniku. Déle od daného stfedu jsou odvozeny ¢Etyfi oblasti pro
zhodnoceni, prvni z nich je finan¢ni analyza, o které podrobné pojednava dalsi ¢ast prace.
Druhou oblasti jsou procesy probihajici uvniti podniku. Zcela kliCovou soucasti se
V dnesni dobé stala oblast uceni a rastu. Posledni oblasti pro zhodnoceni je vnimani splnéni
mise a vize z pohledu zakaznika. Model piinasi spojeni jak vylozené finan¢nich, tak 1

nefinan¢nich vysledkt nutnych pro dlouhodobé ptisobeni na trhu (Schmeisser, 2011).
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4.7 Shrnuti literdrni reSerse

Prvni kapitola diplomové prace byla vénovana fizeni podniku. Pod timto pojmem lze
predstavit ovladani urCitého systému, vytvafeni hodnoty z pohledu zadkaznika, dosazeni
dlouhodobé konkurenéni vyhody, a to za aktivniho uplatnéni manazerskych funkci. Pro

danou diplomovou praci je zasadni, ze klicovym bodem tizeni podniku je pravé fizeni lidi.

rosr r

Druhd kapitola jiz byla zaméfena na zhodnoceni fizeni lidskych zdroju na zakladé odborné
literatury. Jedna se o disciplinu, kterd existovala po celou dobu existence lidstva, avSak
pouze Vv 19. stoleti zaCalo mit fizeni lidi védecky smér. Pojeti fizeni lidi v dneSnim slova
smyslu s dirazem na mékké prvky fizeni, poskytnuti prostoru pro rozvoj apod. je vSak o
néco mladsi a jeho vznik je datovan druhou polovinou 20. stoleti. V diplomove préci je
poukazano na ¢tyfi milniky ve vyvoji novodobé koncepce ftizeni lidi: personalni
administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych zdrojii a nakonec fizeni intelektualniho
kapitalu. V praci byly nastinény i budouci trendy v oboru: outscourcing, fizeni talentd,
flexibilni pracovni doba, zména politiky odménovani na flexibilni pfistup, automatizace

HR procesi, diraz na smysluplnost prace a nakonec moznost kariérniho rastu.

Treti kapitola byla v€novana manaZzerskym rolim. Jedna se o nasledujici role:
administrativni role, informacni role, role vyjednavace a mezilidské. VSechny role se

navzajem dopliuji a prolinaji.

Obsahem c¢tvrté kapitoly bylo pojednéni o manazerskych funkcich. Jedna se o nasledujici
funkce: planovani, organizovani, motivovani, hodnoceni, vedeni a kontrolu. Manazerské
funkce jsou zpravidla uspofadany sekvenéné, Ize se ale setkat i S jejich prubéznym, neboli
paralelnim zpusobem sefazeni, kam patii analyzovani problémi, rozhodovani a

komunikace respektive koordinace pfi realizaci fizeni.

Pata kapitola zkoumala manazerské dovednosti a kompetence. Jedna se o manazerské
znalosti, které mu pomahaji k vykonu jeho prace. Existuji dva relativné odlisné pohledy na
manazerské kompetence — Klasicky ptistup rozdélujici kompetence na technické, socidlni a
koncepéni a novy pfistup zdlraziujici mezioborovy charakter a mekké prvky v praci

manazera. Oba dva ptistupy neexistuje oddéleng, ale vzajemné se dopliuji.

Sesta kapitola byla zaméfena na vyzkum vykonnosti. Diivod sepsani dané kapitoly je
snadny — kazdého investora zajima vykonnost podniku a kazdého manaZera zajima

vykonnost jeho podfizeného. Je nutné ovSem odliSovat vykon od vykonnosti, rozdil je
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vtom, ze vykonnost je dlouhodoby pohled na vystup zaméstnance. Na vykonnost
zaméstnance ma vliv cela fada ¢initeli: motivace, schopnosti, finanéni odména, vztahy
v kolektivu, jasné vymezeni cile apod. Pouze jako doplnék byla dana kapitola doplnéna i 0
pojednani o vykonnosti podniku, kde se poukézalo na zisk, rentabilitu, EVA, zakaznické

ukazatele a rovnéz i Balanced Scorecard.
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5 Vysledek vlastni prace

Déale je mozné se vénovat vlastni prace, stfedem pozornosti vyzkumu je uskutecnéni
fizenych rozhovorti s manazery podniku a zarovenl provedeni dotaznikového Setieni se

fadovymi zaméstnanci.

5.1 Predstaveni firmy a jejiho oboru ptisobeni

Pfizer je jednou z nejvétsich farmaceutickych firem soucasnosti. Sidlem podniku je
americky Manhattan. V sou¢asné dobé¢ ma firma 58 vyrobnich lokaci a dodava Iéky do 120
zemi svéta. Akcie podniku jsou obchodovany na burze cennych papira NYSE. Celosvétove
podnik zaméstnava piiblizné 90 tisic zaméstnanct. Obrat firmy se pohybuje ve vysi 50
mld. americkych dolaru, ¢isty zisk se pohybuje ve vysi 16 mld. americkych dolard. Firma
je zndma svymi rozsahlymi investicemi do vyzkumu a vyvoje dosahujicimi az 15 %
z celkového obratu. Vyzkumna centra zabyvajici se vyvojem novych 1ékt jsou rozmisténa
zejména v USA a v Anglii: Groton, Cambridge, La Jolla, St. Louis, South San Francisco a

Sandwich (Interni materialy podniku).

Firma ma rozsahlé portfolio 1éki zaméfenych na 1é¢bu gynekologickych problému
onkologie revmatologie, urologie, kardiologie a samoziejmé i vakciny. Diky tomu je

korporace na piednim Zebti¢ku farmaceutickych firem.

Vyznamnym finan¢nim prospéchem se pro podnik stalo vynalezeni vakciny proti COVID-
19 spolu s podnikem BioNtech. Jedna se o vysledek, ktery dostal zkoumany podnik na trh

s desitky ¢i miliony potencialnich zakaznik.

Podnik funguje v Ceské republice od roku 1993. V soucasné dobé firmé patii z hlediska
prodejii farmaceutickych 1€kt na ceském trhu 5 % lokalniho trhu, coZ je tfeti nebo paté
misto v objemu celkovych prodeju 1éki na ¢eském tizemi (Interni materialy podniku).

Ceska republika je pro firmu zajimava zejména kvili centru sdilenych sluzeb.

Béhem novodobych ¢eskych déjin firma neustale rozsifuje svoje aktivity na ¢eském uzemi
smérem posileni svého centra sdilenych sluzeb. Diivodem je to, ze Ceskéa republika ma
strategickou polohu, stabilni politické a ekonomické prostiedi a kvalifikovanou a relativné

levnou pracovni silu.

41



Podnik ma relativné rozsahlé zkuSenosti S centry sdilenych sluzeb. Prvni z nich vznikl
v roce 1996 v USA a béhem nasledujicich let se dany koncept rychle rozsitil po celém
svété. Kromé Prahy podnik mé centrum sdilenych sluzeb v Cing, Kostarice, Irsku a USA.
Centra sdilenych sluzeb nesou v ramci organizaéni struktury firmy ndzev Global Financial
Solution. Mimochodem v roce 2019 bylo prazské centrum sdilenych sluzeb uznano za
nejlepsi centrum sdilenych sluzeb provozované americkou firmou. Divod je snadny —
pracovisté je vyborné dostupné na prazském And¢€lu, je vypracovano v odstinech zelené a
tonti dfeva umoznujicich lepsi odpocinek, kromé toho pracovisté nabizi velkou relaxacni

mistnost se sedackami a knihovnou. Kancelat ma podobu open-space.

V Praze podnik ma svoje centrum sdilenych sluzeb, které se zamétfuje na poskytovani
outsourcingovych sluzeb uvnitt podniku. Jedna se o vyznamny trend dnesni doby zalozeny
na ptevodu jedné oblasti podnikové ¢innosti do jednoho mista, a to pro téely standardizace
¢i uspory naklada. Nékteré firmy jdou cestou outsourcingu uréitych kapacit, avSak Pfizer
se rozhodl vybudovat vlastni outsourcingove centrum, a to pro lepsi kontrolu podnikovych
a finan¢nich procesi. Kromé toho u klasického outsourcingu hrozi Gnik internich
informaci, coz je vyrazn¢ omezeno v piipadé vybudovani centra sdilenych sluzeb. Centrum
ma podobu nakladového stiediska, tedy ma ptidéleny rozpocet v ndvaznosti na

¢lovékohodiny.

Dané centrum funguje v Praze od roku 2014 a podporuje 46 zemi. Celkové v hlavnim
Ceském mésté pracuje priblizné 500 zaméstnancu véetné stazistt a lidi zaméstnanych na
docasny pracovni ivazek (DPC, DPP). Z hlediska izemniho zaloZeni se jedna o region

s nazvem EMEA, tedy Evropu v¢etné Ruska, Afriku a Blizky vychod.

Z pohledu jednotlivych sluzeb jedna se o ¢tyfi oddéleni - viz obrazek ¢. 1. Accounts
payable se zabyva hlavné odchozimu platby a komunikaci s dodavateli podniku. U
Accounts receivables se jedna o ptichozi platby a kontakt se zdkaznikem, Record to report
oddéleni si lze z ¢eského tucCetnictvi predstavit jako oddéleni hlavni knihy. Nakonec

Treasury odd¢leni je oddéleni spravy bankovnich tcta.
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Obréazek 1. Organizaéni struktura podniku Pfizer v Praze

Accounts
receivables
(ptichozi
platby)

Accounts
payable
(odchozi

platby)

Record to
report
(hlavni
kniha)

Treasury
(bankovni
ucty)

Zdroj: Interni materialy podniku

Podnik v Praze poskytuje finan¢ni sluzby v celé fadé obort, a to jak na strategické, tak i
operativni Urovni. Kromé toho ucelem centra sdilenych sluzeb je i poskytovani sluzeb

transformacniho charakteru, jako jsou naptiklad fuze ¢i akvizice.

43



5.2 Rizeni lidskych zdrojii ve zkoumané firmé

Naprosto v§ichni pracovnici v daném centru jsou zaméstnani na rtznych finan¢nich ¢i
ucetnich pozicich. Naroky kladené na lidi jsou velmi vysoké, tomu ale odpovida i

motivaéni systém.

Vybérové fizeni probiha klasickou formou — viz obrazek ¢. 2. Ze zacatku je uchazec
osloven telefonicky, a to po rychlém prostudovani jejiho zivotopisu. Posléze se kona
pohovor v prostorach podniku a testy ucetnich znalosti. Nasledné se kona finalni pohovor

s budoucim nadtizenym.

Obréazek 2. Vybérové Fizeni ve firmé Pfizer

Application Pre-Screening Phone/Video
O Interview
E ¢ <

Faceio-Face
Interview

i

Wekome 1o
Plizes

”\

What? Duration? Who?
Phone/Video Interview 30-60 minutes Talent Acquisition
Face-to-Face Interview 60-90 minutes Hiring Manager

Zdroj: Interni materialy podniku

Hlavnim dirazem systému fizeni lidskych zdroji je neustaly tlak na zvySovani jejich
kvalifikace a rozvoj zkuSenosti. Vedouci zaméstnanci v tom aktivné napomahaji fadovym
zaméstnancim. Pfi nastupu do prace je vypracovan individudlni plan rozvoje, kde se
ptihlizi k pozadavkiim pracovnika a rovnéz i k pozadavkim firmy. Nasledné¢ manazer fidi
svoje podiizené pomoci koucovani, nikoliv formou direktivnich piikaza.

Ve firmé existuje rozvinuty program mentorovani pod nazvem Mentor Match. Jedné se o

online nastroj, ktery umoziuje jak stat se mentorem, tak i vybrat si mentorovaného. Ve

vysledku nové nastupujici uchaze¢ ma daleko snadnéjsi zafazeni do pracovniho procesu.

Dalsim prvkem spole¢nosti je interni kariérni postup. Lidé si mohou zcela oteviené
uchadzet o pozice v jinych oddé€lenich. Jednd se o specifikum podniku — ne vSechny

podniku jsou otevieny vici internim ptestuptim.
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Vyznamnym prvkem fizeni lidi ve firmé jsou kratkodobé a stiednédobé interni projekty,
kterych se lze zGc¢astnit. Jedna se o projekty iniciované managementem podniku za uc¢elem
zlepSeni internich procest. Tymy V danych projektech jsou zaloZzeny na matri¢nim principu

a funguji pouze docasné.

Podnik je americky a pochopitelné ze své mateiské zemé presunul podnikovou kulturu do
svych pobocek. Navic snahou firmy je nedélat zadné schizky v patek a dany den nechat
volngjsi — naptiklad pro ¢teni emaili, samostudium apod. Pracovni doba je variabilni,
zamestnanci by ale méli byt na piijmu béhem tak zvanych core hours, coz je obdobi mezi 9

a 15 hodinou.
Podnik nabizi nasledujici motiva¢ni prvky (sefazeno abecedn¢):

e ., Ovocné pondelky*,

e 10000 K¢ ro¢né na kafeteria,

e Flexibilni pracovni doba,

e MozZnost prace z domova,

e Moznost ziskat lokalni a globalni ocenéni,
e Nadpramérny plat 1 na prazské pomery,

e Prednasky odborného charakteru,

e Prispévky na penzijni pfipojisténi,

e Stravenky,

e Vakcina¢ni program.

Zaprvé vsichni zaméstnanci dostavaji v pond¢li Cerstvé ovoce piimo na svoje pracoviste.
Diky tomu jsou schopni posilit svou imunitu a ziskat potiebnou davku vitamint pro
zlepSeni své vykonnosti. Dale firma nabizi 10 000 K¢, kter¢ si Ize libovolné vybrat pomoci
tak zvaného kafeteria systému: vzdélani, sportovni aktivity, nakup u vybranych dodavatel

apod.

Jak jiz bylo zminéno, podnik nabizi flexibilni pracovni dobu, coz umoziuje lidem najit
lepsi work-life-balance a omezit syndrom vyhoteni. Pfed obdobim vypuknuti koronaviru

podnik nabizel moznost prace z domova, vV dnesni dob¢ se jedna o doslova nutnosti.
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Diky tucasti na projektech mize ¢lovek ziskat jak lokalni, tak i globalni ocenéni, které se
muze projevit V jeho dal$im osobnim ¢i kariérnim rtstu. Samoziejmosti je relativné vysoka

i na prazské poméry mzda.

Zamgéstnanci Si mohou zacastnovat se odbornych piednasek, v dnesni dobé jejich realizace
probihd online formou. Firma dale nabizi mozZnost ptispéni na dobrovolné penzijni
pojisténi. Na dnesnim ¢eském pracovnim trhu je jiZz zcela béZné nabidnuti stravenek, mnozi
zaméstnanci dokonce dany benefit vnimaji jako narokovy. Nakonec firma po skonéeni
zkusebni periody nabizi vakcina¢ni program, a to jak pro zaméstnance, tak i pro jejich

ptibuzné.
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5.3 Systém Fizeni manazZerskych dovednosti ve firmé

Podnik mé& nasledujici organiza¢ni strukturu z pohledu vybudovani managementu — viz
obrazek ¢. 3. Analysti se déli na uroven jedna az tfi dle své zkusenosti. Dalsi uroven jiz je

V podstaté manazerska.

Senior analysti je prvni uroven manazerd, ktefi vSak ¢asteéné vykonavaji i praci fadovych
zaméstnancl. Senior analysti jsou v podniku dvou typi. Team lead je jiz vylozené
manazer, ktery fidi jemu ptidéleny tym, nejcastéji rozdéleny podle regionu ¢i zemi, a to
v zavislosti na objemu prodeji. Senior manaZer jiz ma na starosti urCity region svéta.
Reditel nese odpovédnost za jednu ze ¢tyf zminénych oblasti zminénych vyse. Nejvyse

postaveny je Site Lead neboli hlava prazského oddéleni.

Obrazek 3. Struktura managementu v podniku Pfizer
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Zdroj: Interni materialy podniku

V soucasné dob¢é manazerské dovednosti jsou v podniku fizeny pomoci tii hlavnich obort:

e Anglicky jazyk,
e Komunikace,
e Hard skills.
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Podnik je americky, proto kli¢ovy dorozumivacim internim jazykem je angliétina. Cim
vySe je postavena dand osoba v organizaci, tim leps$i znalost angli¢tiny je u ni vyZzadovana.
U managementu se dbad na jeji rozvoj jak v pisemné, tak i v tstni podob&. Tomu jsou

zamétena interni Skoleni provozovana externi firmou.

Dalsi klicovou manazerskou dovednosti je rozvoj komunika¢nich schopnosti. 1 zde jsou
Skoleni vytvorena externi firmou. Komunikacni Skoleni probihaji formou case studies ¢i

formou diskuzi na zvolena témata.

Nakonec posledni oblasti je zlepSeni hard skills, a to zejména v oblasti znalosti
mezinarodnich Gcetnich standarda a Excelu. Ty jsou zajistény jak externimi, tak i internimi

silami. Pfednasky se mohou tykat i ur¢ité oblasti ve vyrobé¢ 1é¢iv.

Dale manazefi maji k dispozici patky odpoledne, které mohou piimo vénovat samostudiul.
Jedna se o celofiremni politiku — omezit schiizky v dany den a vénovat se spise zlepSenim

svych znalosti.
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5.4 Vysledky dotaznikového Setieni realizovaného mezi vykonnymi
pracovniky firmy

Dale probéhlo dotaznikové Setfeni s fadovymi zaméstnanci podniku. Jednalo se o piimé

podiizené manazert. Celkové byly vysledky obdrzeny od 39 lidi. O¢ekavanym vystupem

dotaznikového Setfeni bylo zjisténi nazort fadovych zaméstnanci na dovednosti jejich

manazert. Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do dvou oblasti — zjisténi dovednosti a

znalosti a filtracni otazky. Distribuce dotaznikli probéhla online béhem biezna roku 2021.

5.4.1 Dovednosti a znalosti

Otazka: Domnivate se, Ze je zajiSténa kvalitni zpétna vazba pi#i komunikaci
S manaZerem?

Jak je ziejmé z tabulky ¢. 1 vétSina zamé&stnancu se priklani k nazoru, ze zpétna vazba je
rozhodné zajisténa. Pouze necelych osm procent dotazovanych je opa¢ného nazoru. Je

ziejmé, ze manazeti poskytuji svym podtizenym zpétnou vazbu.

Tabulka 1. Nazor respondentii na zajisténi zpétné vazby p¥i komunikaci s nadiizenym

Pocet Pocet v %
Ano, vzdy 15 38,46%
Spise ano 21 53,85%
Spise ne 2 5,13%
Ne, je to hlavné z mé strany 1 2,56%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2. Nazor respondentii na zajiSténi zpétné vazby p¥i komunikaci s nadiizenym

Zena | Muz Do25let | 3635let | 36-45let | ;1% "
Ano, vzdy 7 8 5 2 5 3
Spise ano 13 8 4 7 7 3
Spise ne 0 2 1 0 0 1
Ne, je to hlavné z mé strany 1 0 1 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi ani vék zaméstnancti nemaji dopad na vysledky odpovédi — ty jsou rozdéleny zcela
rovnomérné. Je evidentni, ze filtracni otazky nemaji vliv na odpovédi, coZ je pozitivné —

manazefi piistupuji ke vS§em zaméstnanctim zcela stejné.
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Graf 1. Nazor respondentii na zaji$téni zpétné vazby p¥i komunikaci s nad¥izenym

® Ano, vzdy
® Spise ano
Spise ne
® Ne, je to hlavné z mé strany

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka: Dokaze byt manazer empaticky a vyslechnout Vas?
Vétsinou zaméstnanci uvedli, Zze jejich manaZzer ma vyrazny rys empatie vaéi nim — viz
tabulka ¢. 3. Pouze dvé osoby jsou opa¢ného nazoru, jedna se ale o zcela zanedbatelné

¢islo vzhledem k celkovému poctu dotazovanych.

Tabulka 3. Nazor respondentii na existenci empatie u nadiizeného

Pocet Pocet v %
Ano, vzdy 18 46,15%
Spise ano 19 48,72%
Spise ne 1 2,56%
Témér vibec 1 2,56%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 4. Nazor respondentii na existenci empatie u nadiizeného

Zena Muz Do2slet | 36-35lt | 36-45let | 10T
Ano, vzdy 8 10 7 4 3 4
SpiSe ano 12 7 4 5 9 1
Spise ne 1 0 0 0 0 1
Téméf viibec 0 1 0 0 0 1

Zdroj: vlastni zpracovani

I pti zohlednéni filtra¢nich otdzek neni mozné vypozorovat vyraznou statistickou zavislost,
odpovédi jsou rozdéleny zcela shodné. Manazefi nediskriminuji svoje podiizené podle

véku nebo pohlavi.
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Graf 2. Nazor respondentii na existenci empatie u nad¥izeného

Zdroj: vlastni zpracovani

® Ano, vzdy

® Spise ano
Spise ne

© Témér vubec

Otéazka: Jaky styl vedeni obsahuje manaZersky styl Vaseho nad¥izeného?

Z vysledkt uvedenych v dalsi tabulce je zfejmé, ze management ve zkoumaném podniku

uplatiiuje spiSe styl zaloZeny na demokratickém zakladu. Lidé se vyraznym zplisobem

podileji nejen na samotném vykonu prace, ale rozhodné maji i urcity prostor pro

rozhodovani — viz tabulka ¢&. 5.

Tabulka 5. ManaZersky styl nadiizeného

Pocet Pocet v %

Duiraz na jasné ukoly, ptisna kontrola, Zadné zapojeni podtizenych do
P 1 2,56%
rozhodovani
Kazdy pracuje samostatné, av§ak manaZer si ponechava uréitou kontrolu 21 53,85%
Manazer se chova jako ,,moderator a nezasahuje do provozu 1 2,56%
V)'/Znamlné participace podfizenych na chodu Fizeni, manaZzer si ale ponechava 16 41,03%
posledni slovo
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 6. ManaZersky styl nad¥izeného
Zena Muz Do25let | 36-35let | 36-45let | »1 "

Durraz na jasné ukoly, ptisna
kontrola, zadné zapojeni podtizenych | 1 0 1 0 0 0
do rozhodovani
Kazdy pracuje samostatné, avsak
manazer Si ponechava urc¢itou 10 11 9 3 5 4
kontrolu
Manazer se chova jako ,,moderator 1 0 0 1 0 0
a nezasahuje do provozu
Vyznamnd participace podfizenych
na chodu fizeni, manazer si ale 10 6 1 5 7 3
ponechava posledni slovo

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pohlavi nemé vyrazny vliv na odpovédi respondentd. U véku je ziejmé, ze dochazi k vétsi
orientaci na vyznamnou participaci podtizenych s rustem jejich véku. Lze to vysvétlit tim,
ze ¢im je star$i ¢lovek, tim ma i1 veétsi praxi a potazmo nepotiebuje takovou kontrolu ze

strany manaZera.

Graf 3. ManaZersky styl nadfizeného

Duiraz na jasné ukoly, pfisna kontrola, Zadné
® zapojeni podfizenych do rozhodovani

Kazdy pracuje samostatneé, avsak manazer si
ponechavava urcitou kontrolu

Manazer se chova jako “moderator”
a nezasahuje do provozu

Vyznamna participace podfizenych na chodu
fizeni, manaZer si ale ponechava posledni

slovo

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka: Souhlasite s tvrzenim, Ze manazer Vas dostateéné pracovné motivuje?
Manazer je ¢lovékem, ktery nejen vede svoje zaméstnance, ale i 0sobou, ktera je motivuje

Kk lepsim vykonim — viz tabulka ¢. 7. Pouze necelych deset procent respondentl je

opacného nazoru.

Tabulka 7. Nazor podiizenych ohledné motivace ze strany nadfizeného

Pocet Pocet v %
Rozhodné ano 19 48,72%
Spise ano 16 41,03%
Spise ne 3 7,69%
Rozhodné ne 1 2,56%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8. Nazor podiizenych ohledné motivace ze strany nadiizeného

Zena Muz Do2slet |36-35let |36dslet | "W
Rozhodné ano 11 8 6 4 7 2
Spise ano 7 9 5 2 3 7
Spise ne 2 1 0 1 1 1
Rozhodné ne 1 0 0 0 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani
Veék ani pohlavi nemaji vliv na odpovédi, coz je kladné zjisténi — ke vSem lidem je

pristupovano stejné, zadna ze skupin neni preferovana pted jinou.
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Graf 4. Nazor podiizenych ohledné motivace ze strany nadfizeného

® Rozhodné ano

® Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka: Souhlasite s tvrzenim, Ze manazer umi delegovat iukoly?

ManazZer by mél byt schopen nejen vykonavat svou praci ¢i motivovat svoje podiizené
k lepsim vykontim, ale zaroven byt schopnym identifikovat ukoly, které 1ze pfevést na jeho

podiizené, a to jak docasn¢, tak i trvale. Z tabulky ¢. 9 je ziejmé, ze tomu tak skutecné je.

Tabulka 9. Nazor podiizenych ohledné schopnosti vedouciho delegovat Ukoly

Pocet Pocet v %
Rozhodné ano 16 41,03%
Spise ano 20 51,28%
Spise ne 2 5,13%
Rozhodné ne 1 2,56%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10. Nazor pod¥izenych ohledné schopnosti vedouciho delegovat Gkoly

Jena Muz Do2slet |36-35lt |364slet | " H
Rozhodné ano | 11 5 6 3 5 2
Spise ano 9 11 5 4 6 5
SpiSe ne 1 1 0 1 1 0
Rozhodné ne 0 1 0 1 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

nadiizeného delegovat Ukoly. Zjisténi ale neni zasadni a neni to nutné opravovat formou

zavedeni opatfeni. S ristem véku roste i skepticismus ohledné schopnosti delegovat.

Lze to vysvétlit tim, ze star$i lidé mohou mit vétsi praxi, a proto jsou schopny daleko

jednoduseji najit tkoly k delegovani. Nejedna se vSak o kritické zjisténi.
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Graf 5. Nazor podrizenych ohledné schopnosti vedouciho delegovat ukoly

® Rozhodné ano

® Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otéazka: Souhlasite s tvrzenim, Ze Va§ manazer umi jednat s lidmi ve stresu?

Vétsinou lze fict, ze manazefi jsou schopni jednat ve stresu bez vétSich problémi — viz
tabulka ¢. 11. Stres je bezesporu kazdodenni zaleZitosti vedouciho zaméstnance: splnéni

termind, nové ukoly apod.

Tabulka 11. Nazor podfizenych na schopnost manaZera jednat ve stresu

Pocet Pocet v %
Rozhodné ano 14 35,90%
Spise ano 19 48,72%
Spise ne 3 7,69%
Rozhodné ne 3 7,69%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 12. Nazor pod¥izenych na schopnost manaZera jednat ve stresu

Zena Muz Do2slet |36-35let |36dslet | " H
Rozhodné ano 8 6 5 4 2 3
Spise ano 10 9 5 2 7 3
Spise ne 2 1 0 1 1 1
Rozhodné ne 1 2 1 0 2 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi nema vliv na odpovédi zaméstnanci. U ve€ku je ziejmy trend rostouciho
negativniho postoje zaméstnanci. Lze to zase vysvétlit veétsi praxi. Zjisténi je ale

irelevantni vii¢i dané diplomové prace a jejimu zaméfeni.
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Graf 6. Nazor podfizenych na schopnost manaZera jednat ve stresu

® Rozhodné ano

® Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka: Domnivate se, Ze manaZer respektuje Vas nazor?

Radovi zaméstnanci v podniku uvedli, Ze manaZer spiSe respektuje jejich nazor — viz
tabulka ¢. 13. Zjisténi je rozhodné pozitivni, jelikoz je evidentni, Ze manazer nejen

posloucha svoje podiizeni, ale i respektuje jejich nazor.

Tabulka 13. Nazor respondentii ohledné respektovani jejich ndzoru manaZerem

Pocet Pocet v %
Rozhodné ano 18 46,15%
Spise ano 14 35,90%
Spise ne 5 12,82%
Rozhodné ne 2 5,13%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14. N4azor respondentii ohledné respektovani jejich ndzoru manazerem

Jena | Muz Do2slet | 36-35let | 36-4slet | LI
Rozhodné ano 13 5 5 3 5 5
Spise ano 6 8 5 3 4 2
SpiSe ne 2 3 1 2 2 0
Rozhodné ne 0 2 0 1 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani
U veku je ziejmé, Ze muzi jsou spiSe negativné naladéni nezli Zeny. Je mozné fict, Ze Zeny
vychézeji se svymi manazery o néco lépe nez muzi. Zjisténi lze vysvétlit pfirozenou

empatii u Zen. U veéku nelze vypozorovat vyrazny vliv.
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Graf 7. Nazor respondentii ohledné respektovani jejich ndzoru manazerem

® Rozhodné ano

® Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka: Vysvétluje Vam manaZer propojeni mezi Vasim vykonem a odménou?
Odména byla vysvétlena vSem zaméstnancim ve spojeni s jejim propojenim s vykonem —
viz tabulka ¢. 15. Opac¢ného nazoru je jenom 18 % respondentl, coz neni zas az tak
kritické cislo.

Tabulka 15. Nazor respondentii ohledné vysvétleni propojeni odmény a vykonu

Pocet Pocet v %
Rozhodné ano 17 43,59%
Spise ano 15 38,46%
Spise ne 5 12,82%
Rozhodné ne 2 5,13%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 16. N4azor respondenti ohledné vysvétleni propojeni odmény a vykonu

Zena Muz Do 25 let 36-35 let 36-45 let Vice nez 45 let
Rozhodné ano 10 7 4 4 7 2
Spise ano 6 9 5 3 4 3
Spise ne 4 1 1 1 1 2
Rozhodné ne 1 1 1 1 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi nema vyrazny vliv na odpovédi fadovych zaméstnanci. U véku je mozné

vypozorovat vyrazné odchylky, av§ak neni mozné jednoznaéné urcit zavislost.
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Graf 8. Nazor respondentii ohledné vysvétleni propojeni odmény a vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani

® Rozhodné ano
® Spise ano

Spise ne

@ Rozhodné ne

Otazka: Nakolik jsou podle Vas dilezité VaSe mékké dovednosti pro Vaseho
manazera (komunikace, vedeni lidi, empatie, motivace apod.)

U otazky ohledné dilezitosti mékkych znalosti pro manaZery nejsou respondenti rozhodni

— odpovédi jsou rozloZeny Uplné stejné — viz tabulka ¢. 17.

Tabulka 17. Nazor respondentii ohledné dilezitosti mékkych dovednosti pro manaZerskou praci

Pocet Pocet v %
Velmi dtlezité 14 35,90%
Spise dilezité 9 23,08%
Spise nedilezité 12 30,77%
Nedutlezité 4 10,26%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18. Nazor respondentii ohledné dilezitosti mékkych dovednosti pro manaZerskou praci

Zena Muz Do 25 let 36-35 let 36-45 let Vice nez 45 let
Velmi dalezité 11 3 2 1 8 3
Spise dilezité 3 6 4 3 1 1
Spise nedulezité 5 7 4 3 3 2
Nedulezité 2 2 1 2 0 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Zeny se piiklandji k tomu, Ze pro manaZera jsou mékké dovednosti spise dilezité. Lze to

vysvétlit pfirozenou povahou daného pohlavi. Je ziejmé, ze existuji vyrazné odchylky

v odpovédich podle véku, nelze ale rozhodné urcit trend. SpiSe kazda ve€kova skupina se

chova jinak.
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Graf 9. Nazor respondentii ohledné diileZitosti mékkych dovednosti pro manaZerskou praci

® Velmi dilezité
® Spise dilezité

Spise nedulezité
@ Nedilezite

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka: Nakolik jsou podle Vas dileZité Vase tvrdé dovednosti pro Vaseho manazZera
(MS Office, znalost cizich jazyki, pravni znalosti apod.)

Shodnou situaci spojenou s nazory respondentii je mozné vypozorovat i s tvrdymi prvky —
viz tabulka ¢. 19. Zde je ale mozné Fict, ze fadovi zaméstnanci se spiSe pfiklangji k nazoru,
7e technické nadzory jsou spise dulezité. Lze to vysvétlit tim, Ze zaméstnanci ve Své praci

prijdou do styku zejména s tvrdymi dovednostmi manazeru.

Tabulka 19. Nazor respondentii ohledné dileZitosti tvrdych dovednosti pro manaZerskou praci

Pocet Pocet v %
Velmi dalezité 16 41,03%
Spise diilezité 13 33,33%
Spise nedillezité 8 20,51%
Nedutlezité 2 5,13%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 20. Nazor respondentii ohledné dilezitosti tvrdych dovednosti pro manaZerskou praci

Zena Muz Do25let | 36-35 let 36-45 let Vice nez 45 let
Velmi dulezité 13 3 3 1 11 1
Spise dtilezité 5 8 5 4 4
Spise nedilezité 3 5 2 3 2
Nedulezité 0 2 1 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani
Zeny v podniku se domnivaji, e pravé technické znalosti jsou dilezité, u muzi to
rozhodné nelze tict. Vysledky odpovédi podle véku jsou rozdéleny zcela ndhodné, nelze

urcit jeden zaveér pro danou filtra¢ni otazku.
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Graf 10. Nazor respondentii ohledné dileZitosti tvrdych dovednosti pro manaZerskou praci

® Velmi dilezité
® Spise dilezité

Spise nedilezité
@ Nedulezite

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka: Které dovednosti podle Vas by mél vylepSit Va§ manaZer (max. 3 moZnosti)?
Dale m¢li respondenti hodnotit 12 vybranych dovednosti manazera dle ruznych pfistupti:
aktualni dovednosti, klicové dovednosti, dovednosti nutné k doplnéni a dovednosti
budouci. Jak je ziejmé ztabulky ¢. 21 motivace spolu s technickymi znalostmi byla

24

hodnocena nejlépe. Nejhtife dopadlo rozhodovani a strategické fizeni.

Tabulka 21. Hodnoceni respondenty dovednosti manaZera

Umisténi

Motivace

Technické znalosti

Koncepéni znalosti 0 podniku

Cizi jazyky

Vedeni lidi

Komunika¢ni dovednosti-schopnost prezentace
Planovani

Kontrola

Time management

Znalosti 0 oboru

Rozhodovani 11
Strategické tizeni 12
Zdroj: vlastni zpracovani
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Otéazka: Jak byste vyhodnotil dovednosti svého manaZera (1 je nejlepsi 5 je nejhorsi)

Za kli¢ovou dovednost manazera lidi povazuji komunika¢ni dovednosti a jazyky — viz
tabulka ¢. 22. Zajimavé je, Ze technické znalosti jsou rovnéz dulezité — manazer podle
svych podiizenych by se mél orientovat v jejich praci. Kontrola a rozhodovani patii

nakonec, jelikoz se jedna o ¢innosti, které jsou ¢aste¢né provadény zaméestnanci.
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Tabulka 22. Nazor respondentii ohledné kli¢ovych dovednosti manaZera

Odpoved Umisténi
Komunika¢ni dovednosti-schopnost prezentace
Cizi jazyky

Technické znalosti

Motivace

Vedeni lidi

Znalosti o0 oboru

ITime management

Planovani

Koncepéni znalosti 0 podniku

Strategické fizeni

Rozhodovani

Kontrola
Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka: Jaké jsou podle Vas klicové dovednosti manaZera (zaSkrtnéte max. 3
moznosti)

Zcela o¢ekavané na prvnim misté skonCily cizi jazyky, vedeni lidi a nakonec komunikace,
jedna se totiz o oblasti, na které je nutné neustale pracovat. I znovu je mozné i v§imnout, Ze

kontrola skoncila na poslednim misté.

Tabulka 23. Nazor respondentii ohledné dovednosti manaZera, které je nutné doplnit

Odpoved Umisténi
Cizi jazyky

Vedeni lidi

Komunika¢ni dovednosti-schopnost prezentace
Motivace

Technické znalosti

Rozhodovani

Koncepéni znalosti 0 podniku

Strategické fizeni

Znalosti 0 oboru

[Time management 10
Kontrola 11
Planovani 12
Zdroj: vlastni zpracovani

Oo[N[oo[a[R W[N]

Otézka: Které dovednosti je nutné zkvalitiiovat (zaskrtnéte max. 3 moZnosti)
I znovu komunikace, vedeni lidi a motivace jsou na prvnim misté — viz tabulka ¢. 24. Je

evidentni, Ze se jedna o manazerské dovednosti, které nikdy neztrati na vyznamu.

60



Tabulka 24. Nazor respondentii na dovednosti, které budou nabyvat na vyznamu

Odpoved Umisténi
'Vedeni lidi

Komunika¢ni dovednosti-schopnost prezentace
Motivace

Cizi jazyky

Technické znalosti

Kontrola

Strategické fizeni

Rozhodovani

'Time management

Znalosti o0 oboru

Planovani

Koncepéni znalosti 0 podniku

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.4.2 Filtracni otazky

Otazka: Jaké je VasSe pohlavi?
Nakonec jiz zbyva provést zhodnoceni demografické charakteristiky souboru, a to na
zaklad¢é dvou zvolenych parametrii — véku a pohlavi. Jak je vidét z tabulky ¢. 25 rozdé¢leni

dle pohlavi je pfiblizn¢ stejné s lehkou pievahou Zen.

Tabulka 25. Pohlavi respondentt

Pocet Pocet v %
Zena 21 53,85%
Muz 18 46,15%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11. Pohlavi respondenti

® Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka: Jaky je Vas vék?
Respondenti podle véku jsou rozlozeni rovnomérné¢ — viz tabulka ¢. 26. Zjisténi je

rozhodné pozitivni — firma ma jak dostatek mladeZe, tak i star§ich zaméstnancu.

Tabulka 26. VEk respondenti

Pocet Pocet v %
Do 25 let 11 28,21%
26 — 35 let 9 23,08%
36 — 45 let 12 30,77%
Vice nez 45 let 7 17,95%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12. VEk respondenti

® Do 25 let
®26-35let

36 — 45 let
o Vice nez 45 let

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.5 Vysledky Fizenych rozhovoru u manazeri firmy

Rizené rozhovory probéhly se tfemi manaZery firmy. Cilem fizeného rozhovoru je
analyzovat vyuzivani manazerskych dovednosti ve vybraném podniku, a to na zakladé
vysledkd obdrzenych od manazerd. Nasledné jsou takto obdrzeny vysledky extrapolovany
na cely podnik.

Zameéfenim fizeného rozhovoru je nasledujici:

e Zhodnotit uroven uplatnéni manazerskych dovednosti ve zkoumaném podniku,
e Prozkoumat manazerské dovednosti, které manazeti budou vyuzivat,

e Odhalit mezery v fizeni manaZerskych dovednosti ve zkoumaném podniku.

Jaké dovednosti/kompetence vyuZivate?
Vedouci ¢. 1

Prvni manazer uvedl nasledujici dovednosti: SAP, Excel, angli¢tina, komunikace a
vyjednavani. Prvni dvé dovednosti patfi do klasické struktury hard skills. Angli¢tina je
hlavnim jazykem firmy. Nakonec schopnost vyjednavani je dle néj naprosto klicova, a to
ve vztahu jak dovniti jeho tymu, tak i navenek — napiiklad pii jednani s jinymi tymy.
Nékdy tyto komunikacni schopnosti maji podobu doslova ,politického vyjednavani*

souvisejiciho s rozpo¢tem, piidélenim finan¢nich zdroji na oddéleni ¢i na projekty.
Vedouci €. 2

Druhy manazer poukazal na schopnost prezentace, obhdjeni svého nazoru a koncep¢ni
znalost fungovani centra sdilenych sluzeb. Dle jeho ndzoru zplsob fungovani center
sdilenych sluzeb je zcela odlisny od klasickych podnik a zkuSeny manazer by mél byt
obeznamen s témito rozdily. Nejedna se o klasické uétovani, ale spiSe o nutnost mit

znalosti 0 ndvaznosti procesu ve velké firmé.
Vedouci ¢. 3

Tteti manazer uvedl nasledujici: pracovat se stresem, empatie, loajalita, presvéd¢ovani a
znalost svého oboru. Pifitom v rdmci préci se stresem manazer zdlraznil nutnost rychle

jednat a pfijimat spravna feSeni. Jak je zfejmé, dany zaméstnanec dava diraz spiSe na
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mékké dovednosti. Divodem je podle néj to, ze ucelem manazera neni mit vyborné

technicke znalosti, ale spiSe mit ¢lovéka v tymu, ktery ma vyborné technické znalosti.

Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

r

Jak bylo vidét z vysledku Setieni, kazdy manazer uvedl jinou oblast, kterou vyuziva
aktualné pti své praci. Vsichni ale zduraznili nutnost komunikace a vyjednavani s lidmi.

Ztejme se jedna o zasadni manazerskou kompetenci v podniku.

Jakeé dovednosti budete vyuzivat v dal§im obdobi?
Vedouci ¢. 1

Do dalsiho obdobi manazer zdiraznil vyuzivani organiza¢nich schopnosti a znalost dal$ich
jazykd — zejména némdciny ¢i skandinavskych jazyku, a to s ohledem na rozsiteni sluzeb
centra sdilenych sluzeb. Pravé z daného regionu pfijdou do podniku nové oblasti
odpovédnosti. Krom¢ toho manazer zduraznil i vyznam znalosti mezinarodnich ucetnich

standardu.
Vedouci €. 2

Druhy manazer zdiraznil nutnost znalosti prvkt multicultural management a projektového
fizeni. Prvni oblast je nutna kvuli existenci uréitych kulturnich odlisnosti a druha vzhledem

K rostoucimu poctu projekti.
Vedouci ¢. 3

Nakonec tfeti zaméstnanec poukazal na celou fadu zajimavych znalosti budoucnosti:
adaptabilitu, tymovou praci, moderni komunikaéni technologie, prace se zaméstnanci na
dalku a koncept student-zaméstnanec. Zaprvé podle néj dojde k vyznamnym zménam a
zrychleni rozvoje, bude to znamenat vétsi tlaky na manazery ve sméru piizpisobeni se
zménam. Jedinec a jeho vystup je jiz minulosti, podle néj zasadni se stava tymova prace,
proto manazer by se mél nauéit fidit pfedev§im tymy ¢i mensi skupinky, nezli jednotlivce.
Déle manazer by mél mit vyborny piehled o modernich komunikaénich technologiich,
které by mu pomohly v jeho kariéte. COVID-19 ptinesl do¢asnou zménu v nutnosti
pracovat z domova. Podle n¢j dany trend zistane i nadale — firmy si uvédomily vyhod
prace na dalku. Nakonec poslednim trendem je to, Ze 0 manazerovi Se ma mluvit jako spise

0 studentovi, ktery se neustale uc¢i a rozsifuje sviij kruhozor.
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Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

Manazeti uvedli celou fadu zajimavych trendt v oblasti zmén dovednosti. Ty jsou
relativné striktné rozdéleny na hard skills a soft skills. Pod hard skills manazefi zdtraznili
znalost skandinavskych jazykii a némciny, projektové fizeni a mezinarodni ucetni
standardy. Ze soft skills manazeti uvedli multicultural management, adaptabilitu, tymovou
praci, moderni komunika¢ni technologie, prace se zaméstnanci na dalku a koncept student-

zaméstnanec. Tato zjisténi smétuji do navrhové ¢asti.

Jakym zpiuisobem rozSifujete svoje dovednosti?

Vedouci ¢. 1

Prvni manaZer zlepsSuje svoje dovednosti zejména pomoci internich skoleni.
Vedouci €. 2

Manazer zlepSuje znalosti samostudiem, a to zejména ve volnych chvilich. Dale manaZer
se vénuje zlepSeni znalosti zejména v patek odpoledne, k ¢emu je piimo pobizen firemni

politikou.
Vedouci ¢. 3

Posledni respondent zajist'uje rast svych dovednosti pomoci samostudia a pravidelné ucasti

na internich prezentacich uspotadanych firmou.
Vlastni komentar k obdrZenym vysledkim

Z vysledkl Setfeni vyplynulo, ze kazdy respondent zajiStuje rdst svych znalosti trochu

jinak. I pies to je ziejmé, Ze interni systém zlepSeni dovednosti je hojné vyuzivan.

Které manazerské dovednosti byste potireboval doplnit?
Vedouci ¢. 1

Manazer by si rozhodné ptal zlepsit svou anglictinu. Dale manazer poukazal na moznost
zlepSeni znalosti v skandinavskych jazycich. Tim si ale neni stoprocentné jisty, jelikoz

dalsi jazyk bude pro n¢j znamenat dopliujici zateéz.
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Vedouci €. 2

Druhy zaméstnanec poukézal na nutnost rozsifeni svych znalosti v oblasti projektového
fizeni. Jedna se o obor, ktery se bude neustale t&sit poptavce, jelikoz projektové fizeni je
béznou soucasti fizeni firmy.

Vedouci ¢. 3

Dalsi vedouci zaméstnanec zminil mezinarodni uéetni standardy. Podle jeho slov podnik se
fidi americkymi standardy US GAAP, jelikoz je firma obchodovana na americke burze.

Zaméstnanec vsak si neni jisty svymi znalostmi v daném oboru.
Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

Manazeti jasn€¢ a konkrétné uvedli doporuceni ke zlepSeni svych znalosti, jedna se o:
anglictinu, skandinavské jazyky, projektové fizeni a mezinarodni ucetni standardy US
GAAP.

Jakym zpisobem ovliviiuji dovednosti vykonnost zaméstnancii?
Vedouci €. 1

Vzdélani je klicovym tspéchem pro rast podniku. Pfitom rist podniku je pfimo podminén

zkuSenymi zaméstnanci.
Vedouci €. 2

Dovednosti maji vliv podle dalsiho manaZera piedev§im na jejich koncep¢éni vnimani a
schopnost jasné vidét celkovy obraz firmy. Dnesni doba je takova, Ze zaméstnanci kvili

zachovani celkového pichledu o podniku maji nutnost se neustale vzdélavat.
Vedouci €. 3

Nakonec posledni zaméstnanec uvedl divéru, konkurenceschopnost, kvalitngjsi a vétsi
vystup a loajalita. Dle jeho nazoru zaméstnanec, ktery se pecuje o svoje vzdélani, se muze
t&sit vetsi duvefe svych koleglh a manazera. Zadruhé diky tomu se zaméstnanec Stava
konkurenceschopnéjsi na dne$nim pracovnim trhu. Dovednosti rovnéz ptispivaji k tomu,
ze roste vykon daného zaméstnance a jeho vykon se stava kvalitnéjsi. Nakonec firma pfi

péci o zaméstnance ziskava vétsi loajalitu.
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Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim
Je pozoruhodné, Ze kazdy manaZer si vazi dovednosti, avSak kazdy z nich uvedl jiny
dtvod. Vsichni ale zduraznili kvalitnéjsi vykon jako prirozeny vysledek zvyseni

dovednosti.

Jak byste popsal manaZersky styl, ktery uplatiiujete?

Vedouci ¢. 1

Odpovédi na danou otazku byly vesmés stejné. Jedna se o demokraticky styl. Manazefi
ponechavaji urc¢ity prostor pro svoje zaméstnance, ale i ptes to si ponechavaji urc¢itou miru

kontroly. Sttedem pozornosti daného manazerského stylu je neustala komunikace se vSemi

zaméstnanci.
Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

Manazersky styl je stejny, jednd se o demokraticky pristup. I pfes to je nutné fict, Ze si
manazer ponechava ur¢itou miru kontroly a neptsobi jako kou¢ ¢i moderator, ale jako

skute¢ny vedouci, ktery ptijima feSeni a vnasi sviyj objektivni prvek v proces fizeni.

Pro¢ je pro manaZera duilezité komunikovat?
Vedouci €. 1

Komunikaci manazer déli na interni a externi. Interni komunikace je podle jeho nazoru
sméfovana na jeho zaméstnance. Jedna se o komunikaci sméfujici k lepsi vykonnosti a
motivace podiizenych. Komunikace navenek je komunikace s jinymi oddéleni a s vySe
postavenymi manazery. U dané komunikace je dulezité zajisténi vhodné prezentace

vlastnich myslenek a obhajeni svého ndzoru bez jakychkoliv znamek agrese.
Vedouci €. 2

Komunikace je zptsob sdéleni a rovnéz i obdrzeni informace. Pfitom podle manazera
pravé informace je tim nejvétsim aktivem podniku a tim, co podnik vyznamné posunuje

doptedu.
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Vedouci ¢. 3

Posledni manazer mluvi o dulezitost komunikace ve spojeni s jejim finalnim cilem, ktery
muze podle jeho nazoru byt nasledujici: informovani, instrukce, pochopeni a ptesvédéeni.
Prvnim cilem je poskytnout informaci, ptitom je dalezité dbat na to, ze informaci je nutné
vhodnym zptsobem filtrovat a uvadét odlisSnou uroven detaild — manazer celého centra
sdilenych sluzeb vyzaduje jinou informaci nezli vedouci oddéleni. Cil instrukce sméfuje
k podfizenému vedouciho, manaZer musi nejen sdélit informaci, ale i ujistit se, ze
informace byla pochopena spravné. Pochopeni je spiSe opacnym smérem, zde manazer by
se mé&l sam ujistit, jestli spravné pochopil informaci, kterd k nému sméfuje. Nakonec

ptesvédcCeni je snaho manazera v rdmci jednani presvédéit 0 svém nazoru.
Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

Vsichni manazeti zddraznili vyznam komunikace, a to ve spojeni s pfedanim nebo
piebiranim informace. Mozna se to zda na prvni pohled jednoduché, avSak ve velkych
firmach se jedna o vyznamny problém: kazdé odd€leni ma svoje priority, feSi jiné

problémy apod. Praveé proto je pfesun informace tak dulezity.

Jak Vas firma podporuje ve zlepSeni manaZerskych dovednosti?

Odpoveédi lidi byly stejné — firma ma vlastni vzdélavaci program a dale respondenti
popisovali jeho jednotlivé prvky, a to tak jak byly uvedeny v piedchozi ¢asti prace. Proto

neni mozné k tomu napsat zadny vlastni komentar.

Jak velky mate piehled o celkovém déni ve firmé?

Odpovédi manazert byly stejné — podnik je velmi velky, proto manazetfi maji povédomi
jenom o své oblasti, respektive o praci oddéleni, se kterymi jsou v bezprostiednim styku.

Manazefi by si ale prali zlepsit povédomi o celé firmé.
Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

Odpovédi manazeri byly jednoznaéné — ti by si prali zlepSit povédomi o jinych

oddélenich, jedna se o zjisténi, které rozhodné smétfuje do navrhové ¢asti diplomové préace.
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Mate moznost seznamit se s praci jinych oddéleni?

Odpovédi manazeri byly shodné — moznost sice existuje, ale méa spiSe neformalni
charakter, pouze v ptipad¢ zajmu mohou zajit za manazerem ze sousedniho oddéleni a

sezndmit se s praci. Manazeti by spiSe uvitali seznameni se s praci lokalnich ucetnich.
Vlastni komentar k obdrZzenym vysledkiim

Je evidentni, ze podnik nema vlastni shadowing program, ktery by umoznil lidem se
sezndmit s préci jinych oddéleni. Vedouci zaméstnanci ale spiSe chtéji se seznamit s praci

lokélnich Gcetnich. Dané zjisténi smétuje do navrht.

Jakeé navrhujete zlepSeni v oblasti Fizeni manaZerskych dovednosti.
Vedouci ¢. 1

Prvni manazer poukazal na vétsi diraz na jazyky, zejména s potazem na dalSi rozsiteni
sluzeb centra. Pochopitelné se jednd o dobrovolné skoleni, které by se nejvice hodilo pro
lidi, ktefi jiz maji se skandinavskymi jazyky ¢i s néméinou néjaké zkusenosti.

Vedouci €. 2

Druhy manazer by navrhoval skoleni zaméfené na projektové tizeni, jelikoz pocet projekta
¢im dale, tim vice roste a je zapotiebi mit odpovidajici teoretické znalosti pro jejich lepsi
fizeni.

Vedouci €. 3

Nakonec posledni manazer by uvital lepsi ptehled o praci v jinych oddélenich, potazmo

piimo na lokalnich pobockach.
Vlastni komentar k obdrzenym vysledkiim

Manazeti uvedli piimé doporuceni pro zlepSeni systému fizeni dovednosti v podniku, jedna
se o jazyky, projektové fizeni a vEtSi seznameni se s praci V jinych oddélenich. Veskeré

navrhy budou uvedeny v souvisejici ¢asti diplomové prace.

69



5.6 Shrnuti vlastniho Setfeni

Po provedeni vyzkumu je mozné udélat celkové shrnuti obdrzenych vysledkd, a to pro

ucely tvorby doporuceni v téchto dovednostech:

e Specificky obor pusobeni firmy podporuje dovednosti Vv oblasti financi,
farmaceutiky a prace s Excelem,

e Rozsiteni objemu obchodnich sluzeb v dalsich zemich,

e Nutnost zlepsit znalosti o projektovém fizeni uplatnéném v obchodni oblasti,

e Podpora vnitini a vnéjsi komunikace,

e Podpora kvality obchodnich jednani, vyjednavani a obhajeni nazoru,

e Demokraticky styl fizeni provozu podniku — poskytnuti prostoru pro praci

zaméstnanciim a kontrola pouze vysledku jejich prace.

Zaprvé firma pusobi v oblasti farmaceutického primyslu, avSak Praha je pro ni zajimava
zejména kvili tomu, Ze zde ma centrum silenych sluzeb se zaméfenim na finan¢ni stranku.
Jedna se v podstaté o outscourcing uvniti podniku. Ve vysledku pracovnici podniku museji
mit jak vyloZené¢ finan¢ni znalosti, tak i mezioborové znalosti dopInéné znalostmi Vv

Excelu.

Je evidentni, Ze sluzby centra jsou naprosto vynikajici a neustale dochazi k rozsifeni oboru
jeho pusobnosti. I nadale se planuje rozsSifeni sluzeb centra, tentokrat pajde o vétsi
regionalni rozsifeni na skandindvské zemé¢, Némecko a Rakousko. Pravé proto na
manazery je vyvijen vétSi natlak v oblasti znalosti mezinarodniho prostiedi a znalosti

prostfedi mistnich trhti

Management jednoznané poukazal na nutnost zlepSeni znalosti o projektovém ftizeni.
Duvod je snadny — projekty jsou neoddé€litelnou souéasti pisobeni podniku, a navic je
mozné sledovat rist vyznamu projektového fizeni. Management musi mit teoretické

zaklady fizeni projektd pro zrychleni pfevodu ¢innosti do Prahy.

Vsichni manazeti zdiraznili vyznam komunikace jako klicové dovednosti v rdmci své
kazdodenni prace. Je evidentni, Ze komunikace zabira v jejich ¢asovém harmonogramu
nejvice Gsili. Pravé proto je nutné i nadale pracovat nad zlepSenim komunikace manazerd,

a to jak interni, tak i externi.

70



Kli¢ové je, Ze bylo mozné nabyt dojmu, ze dovednosti manazera v podniku je i obhajeni
svého vlastniho nazoru, a to zptisobem, ktery povede k efektivnimu feSeni. Jedna se totiz o
velky podnik s celou fadou oddéleni a priorit, pravé proto je vyjednavani pro manazerské
dovednosti v daném podniku natolik dulezité. Pravé proto do budoucnosti se jevi jako
zasadni zlepSeni znalosti manazeru v oblasti obhajeni svého vlastniho ndzoru — schopnost

presveédcit ostatni se jevi jako kli¢ova pro vedeni podniku.

Dal§im zjiSténim je to, Ze fadovi zaméstnanci vnimaji aktudlni styl fizeni jako
demokraticky. Jinymi slovy, management jim ponechava uréity prostor a rovnéz uplatiuje
i delegovani své prace. Na druhou stranu vSak si management ponechava urcity prvek

kontroly.
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5.7 Doporuceni zkoumané firmé

Z vysledku Setfeni vyplynula nasledujici doporuceni v oblasti zlepSeni manazerskych

dovednosti:

e Posileni jazykovych kurzii — skandinavské jazyky a némcina,

e Skoleni Six Sigma,

e Zaskoleni v multikulturni komunikaci,

e Moznost vycestovat do poboc¢ek firmy v zahraniéi,

e Proplaceni zkousek a piipravy na ziskaini ACCA (Asociace certifikovanych

ucetnich).

V nejblizsi budoucnosti dojde k rozsifeni sluzeb daného centra na skandinavské staty a
rovnéz presunuti ¢asti odpovédnosti z Némecka a Rakouska. Management, jak vyplynulo z
vysledki vyzkumu, nemd odpovidajici jazykové znalosti. Urcité je vhodnéj$i ovladat aspon
zaklady danych jazyku — zlepsi to jednani se zastupci uvedenych kultur. Pochopitelné tyto
znalosti nebyly pottebné az do posledni doby, jelikoz dana oblast byla prozatim vynechana
z oboru pusobeni firmy. Management firmy by se mohl zamyslet nad zlepSenim jazykové
vybavenosti svych manazerti v danych jazycich. Pochopitelné pokud by se o to projevil
zajem, respektive pokud by se nasli lidé, ktefi by jiz mé¢li aspon zakladni znalosti v daném

jazyce. Dané doporuceni bylo podpofeno 1 ndzory fadovych zaméstnanct.

Dale zaznélo ze slov manazerd nutnost si zleps$it dovednosti v projektovém fizeni. Dané
doporuceni plynule navazuje na doporuceni uvedené vySe — piesun odpovédnosti na
prazské oddéleni vychazi zpravidla z projektového fizeni, tedy Gizce vymezené a ucelené
sady &innosti, které maji jasné definovany cil. Ugelem projektového Fizeni je zména, v
tomto konkrétnim piipadé je zména fungovani ucetniho oddéleni podniku. Je mozné
doporucit Skoleni Six Sigma jako strukturni pfistup k pochopeni projektového fizeni. Jedna
se o Skoleni, které poskytuje jasnou a metodickou ptipravu pro projektové fizeni. Existuje
ale dalsi metodiky jako naptfiklad IPMA, PMI nebo PRINCE2. Od zavedeni daného
opatieni je mozné ocekavat zlepSeni znalosti metodiky fizeni projekti a zaroven i rdstu

vykonnosti celé firmy, jelikoz zaméstnanci jiz budou obeznameni s efektivnimi pfistupy.

Firma pracuje na celou fadu trhi, které jsou silné odlisné z pohledu obchodni kultury.

Piitom jak vyplynulo z vyzkumu, firma nevytvaii Zadna Skoleni v dané oblasti. Nékteré
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kultury jsou zcela odlisné, proto je mozné, Ze vznikne konflikt mezi zastupci rtznych
kultur — ne vsichni manazefi maji odpovidajici dovednosti o jinych kulturach. Pravé proto
by bylo vhodné zaSkolit manaZery v oblasti kulturnich odlisnosti a moznosti efektivni
komunikace z pohledu regionalnich trhti. Od daného doporuceni lze ocekavat zejména rist

dovednosti manazerti ve zvlastnostech cizi kultury, coz jim pomtze v kazdodenni préci.

Dalsim doporucenim by se mohlo stdt moznost vycestovani prazskych manazeri pfimo do
lokalnich pobocek firmy, a to pro ucely lepsiho seznameni s internimi procesy, a hlavné
kvili moznosti vytvofeni osobnich vazeb na mistni lidi. Prozatim dané doporuceni neni
aplikovano, v podstaté veskera komunikace mezi lidmi je zajisténa pouze online. Tento
krok dokaze u¢inné podpofit zlepSeni vykonnosti — daleko Iépe spolupracuji lidé, kteti se
Jiz znaji osobné, nezli lidé, ktefi se znaji na dalku.

Déale podnik by mohl zvazit zavedeni proplaceni ACCA. V soucasné dobé podnik sice
nabizi svym manazerim S$koleni mezinarodnich ucetnich standardii, avSak se nejedna o
systematickou ¢innost. Jedna se pouze o narazovou ¢innost, ktera pochopitelné nemuize
vytvofit takovou pfidanou hodnotu jak pravidelnd skoleni. PFitom Asociace
certifikovanych ucetnich nabizi svoje kurzy jiz vice nez 100 let a ma opravdu rozsahlé
zkuSenosti. Navic firma v tomto piipadé nebude potiebovat vytvaiet sviij vlastni
vzdélavaci systém, ale vyuzije jiz existujici. Ve vysledku aplikace daného doporuceni lze

o¢ekavat vyrazné zlepSeni znalosti manazerd ve standardech mezinarodniho Géetnictvi,
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6 Zavér
Dana diplomova prace byla vénovana tématu manazerské dovednosti a jejimu spojeni
s vykonnosti. Cilem dané diplomové prace bylo na zakladé analyzy manaZerskych

dovednosti ve zkoumané firm¢ ur¢it dovednosti, které by bylo mozné rozsitit pro skupinu

manazerti zkoumaného podniku.

Manazeti jsou jednim z klicovych zdroji tspéchu jakékoliv podnikani. Pravé manazeti
uvadéji do pohybu vSechny vstupu, zeyjména lidské zdroje. Pravé diky tomu zkuSeny

manazer muze vyrazné zménit vykon podniku.

Prvnim dil¢im cilem bylo provedeni zhodnoceni systému ftizeni lidskych zdroji ve
zkoumane firm¢ se zaméfenim na manazerské dovednosti. Zde bylo poukédzano na
nasledujici: rozsahla skéala pracovnich benefitli, propracovany a piehledny systém posunu
lidi v kariérnim Zebti¢ku, cileny program zaskoleni a piehledny systém zlepSovani

manazerskych dovednosti.

Dalsim dil¢im cilem bylo provedeni fizenych rozhovora s fidicimi zaméstnanci podniku, a
to pro ucely ovéreni soucasného stavu manazerskych dovednosti. Je mozné uvést shrnuti,
ktera poslouzi zakladem pro dals$i samostatny vyzkum v daném oboru. Posléze na zaklad¢

téchto zjisténi je mozné navrhnout zmény v dovednostech.

Shrnuti vysledkti rozhovort je nasledujici: specificky obor pusobeni firmy vyzadujici
zvlastni dovednosti manazert,, dal§i rozsifeni objemu sluzeb prazské pobocky vytvaii
nutnost posileni zejména organiza¢nich schopnosti a znalosti projektového fizeni, nutnost
zlepsit znalosti o projektovém fizeni v oblasti metodiky a celkového piistupu k fizeni
projektd, komunikace je klicovou manazerskou dovednosti — zde neni nutné nic ménit,
zasadni role je vyjednavani a obhajeni nazoru - zde neni nutné nic ménit, spokojenost
fadovych zaméstnancl s managementem a jeho pristupem a demokraticky styl fizeni - zde
neni nutné nic meénit. Vysledky rozhovort poslouzily vstupem pro tvorbu doporuceni

zkoumanému podniku.

V soucasné dob¢ je nutné posilit dovednosti tykajici se komunikace a obhajeni vlastniho
nazoru. Zaroven je nutné zlepsit kvalitu obchodniho jednani. Do budoucnosti je nutné
posilit jazykové znalosti ve vybranych jazycich, zlepsit znalosti vedeni mezinarodniho

ucetnictvi, fizeni projekti a dukladnéjsi seznameni se zpisobem prace v zahrani¢nich
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pobockach. Jinymi slovy je nutné posilit takové znalosti, které managementu pomohou

lépe reagovat na ménici se podminky.

Poslednim dil¢im cilem je za pouziti literarni reSerSe a vysledkt vlastniho vyzkumu
doporu¢it podniku oblasti zaméfené na zlepSeni manazerskych dovednosti. Zkoumané
firmé bylo doporuc¢eno nasledujici: posileni jazykovych kurzii — skandinavské jazyky a
némcéina, Skoleni Six Sigma, zaSkoleni v multikulturni komunikaci, moznost vycestovat do

pobocek firmy v zahrani¢i, proplaceni zkousek a piipravy na ziskani ACCA.

Vysledky Setfeni byly probrana s vedenim podniku. Do budoucnosti se jevi jako vhodné
provedeni shodnych Setfeni v jinych centrech sdilenych sluzeb obdobného charakteru a

porovnani obdrZzenych vysledk.
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8 Prilohy diplomoveé prace

8.1 Priloha fizeny rozhovor

Priloha diplomové prace

Scénar rizeného rozhovoru
Cil rizeného rozhovoru:

Analyzovat vyuzivani manazerskych dovednosti ve vybraném podniku.

b) Zaméreni Fizeného rozhovoru:

Zhodnotit troven uplatnéni manazerskych dovednosti ve zkoumaném podniku
Prozkoumat manazerské dovednosti, které manazeti budou vyuzivat
Odhalit mezery v fizeni manazerskych dovednosti ve zkoumaném podniku.

Obsahova orientace Fizeného rozhovoru:

Jakeé dovednosti/kompetence vyuZzivate?

Jake dovednosti budete vyuzivat v dal§im obdobi?

Jakym zplisobem rozsifujete svoje dovednosti?

Které manazerské dovednosti byste potieboval doplnit?

Jakym zplisobem ovlivituji dovednosti vykonnost zaméstnancti?
Jak byste popsal manazersky styl, ktery uplatiujete?

Pro¢ je pro manazera dulezité komunikovat?

Jak Vas firma podporuje ve zlep$eni manazerskych dovednosti?
Jak velky mate ptehled o celkovém déni ve firmé?

Mate moznost seznamit se s praci jinych oddéleni?

Jakeé navrhujete zlepseni v oblasti fizeni manazerskych dovednosti.

Pocet respondentii: 3

Délka fizeného rozhovoru: 150 minut
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8.2 Priloha — dotaznik
Priloha diplomové prace
Anketa pro podiizené

Dovednosti a znalosti:

Domnivate se, Ze je zajisténa kvalitni zpétna vazba pti komunikaci S manazerem?
e Ano, vzdy
e Spise ano
e Spise ne
e Ne, je to hlavn€ z mé strany

Dokaze byt manazer empaticky a vyslechnout Vas?
e Ano, vzdy
e SpiSe ano
e Spise ne
o Témer viibec
Jaky styl vedeni obsahuje manazersky styl Vaseho nadiizeného?
e Diraz na jasné ukoly, ptisnad kontrola, zadné zapojeni podiizenych do rozhodovani
e Kazdy pracuje samostatné, avSak manazer si ponechava urcitou kontrolu
e Manazer se chova jako ,,moderator* a nezasahuje do provozu
e \VVyznamna participace podtizenych na chodu fizeni, manazer si ale ponechava
posledni slovo

Souhlasite s tvrzenim, ze manazer Vas dostate¢né pracovné motivuje?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

Souhlasite s tvrzenim, ze manazer umi delegovat ukoly?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne

Souhlasite s tvrzenim, Ze V4§ manazer umi jednat s lidmi ve stresu?
e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e Spise ne
e Rozhodné ne
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Domnivéte se, ze manazer respektuje VAs nazor?
e Rozhodné ano
e Spise ano
e Spise ne
e Rozhodné ne

Vysvétluje Vam manazer propojeni mezi Vasim vykonem a odménou?
e Rozhodné ano
e Spise ano
e Spise ne
e Rozhodné ne

Nakolik jsou podle Vas dulezité¢ Vase meékké dovednosti pro Vaseho manazera
(komunikace, vedeni lidi, empatie, motivace apod.)

e Velmi dulezité

e SpiSe dulezité

e SpiSe nedilezité

e Nedulezité

Nakolik jsou podle Vas dulezité Vase tvrdé dovednosti pro Vaseho manazera (MS Office,
znalost cizich jazykd, pravni znalosti apod.)

e Velmidulezité

e SpiSe dulezité

e SpiSe nedilezité

e Nedulezité

Které dovednosti podle Vas by mél vyleps$it V4§ manaZer (max. 3 moznosti)?
e Technické znalosti
e Cizi jazyky
e Komunika¢ni dovednosti
e Motivace
Kontrola
Time management
Planovani
Rozhodovani
Znalosti 0 oboru
Koncep¢ni znalosti 0 podniku
Vedeni lidi
Strategické tizeni
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Jak byste vyhodnotil dovednosti svého manazera (1 je nejlepsi 5 je nejhorsi)

1 2 3 4

Technické znalosti

Cizi jazyky

Komunikaéni dovednosti-schopnost
prezentace

Motivace

Kontrola

Time management

Planovani

Rozhodovani

Znalosti o oboru

Koncep¢ni znalosti 0 podniku

Vedeni lidi

Strategické tizeni

Jaké jsou podle Vas klicové dovednosti manaZera (zasSkrtnéte max. 3 moZnosti)
Technické znalosti

Cizi jazyky

Komunikaéni dovednosti-schopnost prezentace
Motivace

Kontrola

Time management

Planovani

Rozhodovani

Znalosti 0 oboru

Koncep¢ni znalosti 0 podniku

\Vedeni lidi

Strategické tizeni

Které dovednosti je nutné zkvalitiovat (zaskrtnéte max. 3 moznosti)
Technické znalosti

Cizi jazyky

Komunikaéni dovednosti-schopnost prezentace
Motivace

Kontrola

Time management

Planovani

Rozhodovani

Znalosti 0 oboru

Koncep¢ni znalosti 0 podniku

Vedeni lidi

Strategické fizeni
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Které dovednosti budou vyrazné nabyvat na vyznamu (zaskrtnéte max. 3 moznosti)
Technické znalosti

Cizi jazyky

Komunika¢ni dovednosti-schopnost prezentace
Motivace

Kontrola

Time management

Planovani

Rozhodovani

Znalosti 0 oboru

Koncep¢ni znalosti 0 podniku

Vedeni lidi

Strategické tizeni

Filtra¢ni otazky
Jaké je Vase pohlavi?
e Zena
e Muz

Jaky je Vas vek?
e Do 25 let
e 26-35let
o 36-—45let
e Vice nez 45 let
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