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Manazerské dovednosti

Abstrakt

Tato bakalaiska prace je rozd€lena na dvé hlavni ¢asti. Prvni, teoretickd, ¢ast vychazi

Z literarni resSerSe a charakterizuje pojmy tykajici se managementu, manazerskych
dovednosti, manazerskych funkci, manazera jako 0soby a jeho roli. V ¢asti druhé, tedy
praktické, je popsan podnik, ktery byl analyzovén a analyza jako takova. Vyzkum vychazi
z dotaznikového Setfeni, ve kterém byli zamé&stnanci tdzani ohledné vyuzivani
manazerskych funkci v podniku. Vysledkem Setfeni je analyza vysledkl a doporuceni

zlepsujicich opatfeni pro podnik.

Klicova slova: Manazerské dovednosti, management, motivace, organizace, delegovani,

rozhodovani, personalistika



Management skills

Abstract

This bachelor thesis is divided into two main sections. The first, theoretical section, is
based on literature review and defines concepts related to management, management skills,
management functions, manager as a person and managers roles. In the second section, the
practical one, is described the company which was analysed and the analysis as such. The
research in the company was based on a questionnaire survey about usage of management

skills. The results of analysis concluded to recommendations for improvement measures.

Keywords: Management skills, management, motivation, organization, delegation,

decision making, human resource management
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1 Uvod

Ackoliv hlavnim cilem podniku byva tvoteni zisku, podnik si stanovuje ¢asto mnohem
vice cilt, jako naptiklad tvofeni image a reputace firmy, rozsifovani nabidky a jiné. Aby
firma dosahovala efektivné dlouhodobych cilt, tvofi plany dil¢i, voli jak jich dosahnout,

dosahuje jich a reaguje na rychle se ménici podminky dnesniho svéta.

Aby toho vseho byl podnik schopny, potfebuje dobré lidi — lidi tvoii podnik. Tyto lidi je
vSak tfeba dobte koordinovat, aby ta spousta jednotlivych tkoli efektivné skladala celek a
spojila dila jednotlivcl v jedno spolecné dilo. K zajisténi efektivniho chodu podniku je
tedy tfeba vytvoftit plany, vytvofit n¢jaky systém, neustéle lidi koordinovat a kontrolovat a

tim se praveé zabyva ¢ast pracovnikd, které oznacujeme jako manazery.

Manazefti skladaji ty jednotlivé ,.kousky skladacky* a tvofi z nich celek. Jsou potiebni

K tvofeni plant, vedeni a motivovani lidi a obvykle zodpovidaji za vykonanou praci svého
tymu. Je zfejmé, ze manazerem se nemuze stat kazdy, jsou kK tomu zapotiebi urcité
kompetence a dovednosti, kterymi, spolu s managementem jako takovym, se zabyva

teoreticka Cast této bakalarské prace.

Na ¢ast teoretickou, ktera je vysledkem analyzy literarnich zdroji navazuje ¢ast prakticka.
V praktické ¢asti je popsan podnik Sysmex CZ s. r. 0., na kterém je provadéno dotaznikové
Setfeni na manaZerské dovednosti. Dotaznikové Setfeni se zabyva manazerskymi
dovednostmi a funkcemi. Vysledky vyzkumu jsou zanalyzovany a podniku jsou

doporucena zlepSujici opatieni.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je navrh zlepSujicich opatfeni pro management zvoleného stredné
velkého subjektu. Dil¢im cilem je vypracovat teoreticky piehled tykajici se managementu,
urc¢it dovednosti a vlastnosti, kterymi by mél manazer disponovat a popsat jednotlivé
manazerské funkce. Dale navrhnout, provést a vyhodnotit dotaznikové Setieni u

zameéstnancu a manazeru.

2.2 Metodika prace

Prvni ¢ast bakalaiské prace je teoreticka. Popisuje kli¢ové pojmy spojené s managementem
a jeho historii. Zabyva se osobnosti manazera, jeho vlastnostmi, kompetencemi, rolemi a

popisuje jednotlivé manazerské funkce. Teoreticka ¢ast prace vychazi z odborné literatury.

Druh4 ¢ast, tedy prakticka, navazuje na Cast teoretickou a zabyva se zvolenym subjektem.
Nejprve je podnik popsan. Je popsana jeho struktura, ¢im se zabyva a jaké hodnoty
zastava. Pro analyzu podniku byly vytvofeny dva dotazniky s uzavienymi odpovéd'mi a to
obvykle se ¢tyfmi az Sesti moznostmi odpovédi. Dotazniky byly vytvofeny dva, zvlast' pro
manazery a podiizené pracovniky, avSak otazky spolu velmi tzce souvisely, aby se daly

vzajemné porovnavat jejich odpovédi.

Vysledky dotaznikl byly zaneseny do grafu a nalezit¢ popsany. V posledni ¢asti jsou

vysledky diskutovany a podniku jsou na jejich zaklad¢ navrzena zlepSujici opatieni.

12



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

V dnesni dob¢ Ize najit desitky riznych definic pojmu management. Je to Casto uzivany

pojem, se kterym se setkava naprosta vétsSina podnika ve vselijakych oborech.

Management je pivodné americky vyraz a v soucasnosti ma mezinarodni platnost, aniz by
se prekladal. Tento vyraz ma tfi vyznamové roviny. MiiZze byt chapan jako proces fizeni,
fidici pracovnici, nebo soubor poznatku o fizeni (Blazek, 2014). Ptestoze ma vyraz
management mezinarodni platnost, je vhodné brat v potaz, ze se v praxi uzivaji i jiné
vyrazy se stejnym ¢i podobnym vyznamem. V ¢eské literatuie a v praxi je mozné se setkat

s tradi¢né¢ uzivanym slovem ,.fizeni* (Vodacek a Vodackova, 2013).

Podle Koontze a Weihricha (1998) je management proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve

kterém zaméstnanci spolupracuji ve skupindch a dosahuji vybranych cilt.

V definicich managementu je dnes zpravidla spole¢né zdtraziiovani orientace na

zabezpeceni cilli podniku (Vodacek a Vodackova, 2013).

Z ptirozenych rozumovych diivodi by méla byt cilem vSech manazerii a organizaci
»hadhodnota®. Z toho divodu museji manaZzefti vytvotit takové prostiedi, ve kterém lze
dosahovat skupinovych cill za co nejefektivnéjsiho vyuziti zdroji (Koontz a Weihrich,

1998).
3.1.1 Rozdil mezi Fizenim a vedenim

Pojmy fizeni a vedeni se v tématice managementu Casto vyskytuji a jsou spolu uzce spjaty.

Podle M. Armstronga a T. Stephens (2008) se tizeni tyka dosahovani vysledkt za
efektivniho vyuzivani veSkerych moznych zdrojl, nejen zdroje lidského. Hlavnimi
slozkami fizeni mohou byt organizovani, planovani, rozpoctovani, kontrolovani a
reagovani na situaci. Ridici lidé v podniku &asto spojuje nechut’ riskovat.

Vedeni se oproti fizeni nezamétuje na vSechny mozné zdroje, nybrz pouze na ten

vvvvv
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budoucnosti, motivovanim lidi a ziskdvanim jejich oddanosti (Armstrong a Stephens,
2008).

3.1.2 Historicky vyvoj managementu
Management piisobi jako pojem moderni doby, avsak v praxi byla jeho napli uzivana jiz
v davné historii ve formé¢ fizeni a vedeni lidi, kdy se zacaly objevovat rysy délby prace.

Pocatek rozvoje managementu se datuje k okamziku, kdy se lidé poprvé snazili o dosazeni
cilt prostiednictvim spoluprace (Koontz a Weihrich, 1998).
Blazek (2014) udava piiklady fizeni z davného starovéku, mezi které fadi stavby pyramid,

kanali ¢i jiné narocné stavebni projekty, na kterych se podilely tisice lidi.

Moderni management jako specifické fidici ¢innosti a odborna disciplina se vSak vyviji az
Vv disledku prudkého ristu priimyslové vyroby ve druhé poloving devatenactého stoleti a

neustale akcelerujicim riistem ve dvacatém stoleti (Blazek, 2014).

Podle Blazka (2014) 1ze vyvoj v hrubych rysech rozd¢lit do tii etap, které délily jisté

milniky:
e 1. etapa
o Za milnik mezi prvni a druhou etapou lze povazovat svétovou hospodarskou
Krizi ve tficatych letech dvacatého stoleti a zmé&nami vyplyvajicimi z jejiho
prekonani.
e 2. etapa
o Zamilnik mezi druhou a tfeti etapou 1ze povazovat sedmdesata 1éta
dvacatého stoleti, kdy doslo ke dvéma ropnym Soktim a hovofi se o nastupu
veéku diskontinuity.
e 3. etapa

14



3.1.3 Urovné managementu

wev .

S tim jak se podnikatelské subjekty a organizace stavaly rozsahlej$imi a ¢lenitéjSimi a jak

roz§itfovaly pfedmét své Cinnosti, tak se i navySovaly naroky na manazery. Vybér a rozvoj

manazerua se stal v modernim managementu klicovym. V dnesni dob¢ se manazeti obvykle

rozdéluji do ti urovni:

Manazefi prvni linie jsou o stupinek vyse nad vykonnymi pracovniky. Patii mezi
n¢ naptiklad vedouci dilen, vedouci G¢tarny, produktovy manazefi.

W

Stiedni manaZefi zahrnuji velmi rozmanitou skupinu manazerd. Radi se mezi né
napiiklad vedouci prodeje, vedouci marketingu, vedouci personalistiky. Nejveétsi
podil ¢innosti stfedniho managementu zabira ziskavani a predavani informaci, coz
zabira az 40 % jejich pracovniho Casu. Stfedni management je odpovédny za plnéni

cilti vrcholového managementu.

Vrcholovi manazeri jsou ¢asto oznacovani také jako top manazeti. Jejich pracovni
naplni byva usmériiovani a koordinovani veskerych Cinnosti a vytvateni koncepti
urcitych organiza¢nich jednotek. Prace této skupiny pracovnikii je obzvlasté
dilezita, protoze na jejich praci zaviseji kone¢né vysledky podniku. Vrcholovi

manazefi na sebe prebiraji odpoveédnost za majitele (Veber, 2009).

Obrazek 1 — typické rysy manaZerské ¢innosti na jednotlivych urovnich rizeni

Mgmt
prvni linie

Top
mgmt Koncepce
Stfedni
Prace .
mgmt s lidmi Zlepsovani

Technické

znalosti Operativa

Zdroj: Veber, 2009, str. 30
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3.2 Manazer

Manazefi se staraji o fungovani organizace. Zabezpecuji efektivni fungovani utvari a
nesou odpovédnost za dosahovani pozadovanych vysledki. Pii vykonu jejich prace jim
jsou udéleny nekteré pravomoci nad pracovniky v dané ¢asti organizace, které jsou

naplnény prostiednictvim vedeni a osobniho vlivu (Armstrong a Stephens, 2008).

,Manazer je ¢lovek, ktery dosahuje stanovenych cilti s lidmi a prostfednictvim nich.*

(Lojda, 2011, str. 10)

Podle M. Armstronga a T. Stephens (2008) manazer piispiva k uspé$nosti organizace tim,
Ze zajisti, aby pracovnici vynakladali své nejlepsi schopnosti a Usili, ale také Ze je manaZzer

sdm vynaklada. Efektivni manazeti konkrétné:
e Zzajistuji, aby se udélalo, co se ud€lat ma;
o efektivné vyuzivaji zdroje, které jim jsou ptidéleny;
o ukazuji smér a zajist'uji, aby kazdy véd¢l, co ma délat;
e iniciuji a fidi zménu vedouci ke zlepSeni;
e pfizpUsobuji se a reaguji na ménici se pozadavky a okolnosti;
e predchazeji problémlim a piipadné je fesi.
3.2.1 Rozdil mezi manaZerem a lidrem
V poslednich letech se velmi rozméha vyraz ,,lidr*, z anglického slova ,,leader*. Jeho
vyznam ma v8ak velmi blizko k vyznamu slova manaZzer.

Podle Vodacka a Vodackové (2013) je rozdil mezi obvyklym funkénim vedenim lidi, tedy
»~managementship“ a jeho rychle se rozvijejicim tvlir¢im vedenim, tedy ,,leadership®. Oba

zpusoby koexistuji a ¢astecné se mohou prekryvat a dopliovat.

Managementship ptredstavuje tradi¢ni zplisob vedeni — pfedevs§im autoritativni i
administrativni, kdezto leadership piedstavuje méné formalni vedeni, které nema jednotny
styl. V tviiréim vedeni zesiluje tendence k autonomnosti v pravomoci rozhodovani
podiizenych pracovnik €i jejich skupindch. S tim jde ruku v ruce 1 odpovédnost za jejich
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¢iny, avSak prevlada tolerance vii¢i chybam, které jsou doprovodnym jevem rizikovosti
proaktivniho a inova¢niho jednani zaméstnanct. Tvirci vedeni lidi ma mit za nasledek
nadSeni pro praci a ochotnou snahu o dosazeni cili skupiny. (Vodacek a Vodackova,

2013).

Podle Blazka (2014) lidr souvisi s roli, kdezto manazer s pracovni pozici. Lidrem se ¢lovék
stava neformalni cestou ziskavanim nasledovniki, ktefi jsou ochotni ho nésledovat.
Manazerem se ¢lovek stava tak, ze je poveéren kompetentni osobou ¢i organem. Lidr a

manazer tedy nejsou to samé, ale ani se vzajemné nevylucuji.
3.2.2 Osobnost manaZera

Podle Lojdy (2011) neni definice osobnosti manazera jednoduchou zaleZitosti. Manazefi
pracuji na velmi riznorodych pozicich a irovnich fizeni. Pfiklady uspé$Snych manazera
odhaluji skutecnost, Ze i velmi odliSné osobnosti s rozdilnymi vlastnostmi a schopnostmi
mohou byt GispéSnymi manazery. V ptipad€ srovnavani manazert je cilem dosdhnout
objektivniho srovnani. K tomu je potieba srovnavat slozky osobnosti v konkrétni roviné a
dokazat je rozpoznat, analyzovat a métit nebo porovnat. Obvykle se pracuje s rozdélenim

do tfi zakladnich kategorii:

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

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

3. Co €lovék chee a kam sméruje — jeho osobni motivy, jaké ma potieby, zajmy,

jaké jsou jeho postoje a jaké uznava hodnoty (Lojda, 2011).

Za obecné zndmou skutecnost lze povaZovat to, Ze u manazerd zélezi na jejich
osobnostnich charakteristikach vice nez u ostatnich pracovnikli. Od manazert se obvykle
ocekavaji osobnostni charakteristiky, které by se svym zplsobem daly oznacit za
mimofadné. V této souvislosti se mnohdy uziva pojem osobni kvalita. Osobni kvalitu,
blizici se k osobni kvalit¢ idealni ¢i optimalni, |ze nejcastéji pozorovat u lidi, ktefi jsou
flexibilni, uci se novym vécem a jsou schopni pfiméfené sebereflexe v zajmu dosazeni

lepsi kvality (Eva Bedrnova a kol., 2012).
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3.2.3 Vlastnosti manazera

V obecné roviné vlastnosti vyjadiuji zptisob chovani jednotlivce. Nékteré vlastnosti jsou
spole¢né vSem lidem, jiné pak mohou byt individuélni a fada z nich se vyviji v zavislosti
na socialnim klimatu a prostiedi (vychova a sebevychova). Charakterem ¢lovéka lze
rozumét soubor relativné stalych vlastnosti. Charakter vyjadfuje, jaky ma ¢loveék vztah

k objektivni realité. Charakter l1ze hodnotit podle vztahu ¢lovéka k jinym lidem, jeho
vztahu k obecné uznavanym hodnotam nebo vztahu k nému samému. U charakteru lze
odlisovat moralni a volni vlastnosti. Volni vlastnosti zavisi na vuli jednotlivce a je jimi
mozné vyjadfit smeéfovani k cilim. Mezi volni vlastnosti patii svédomitost, sebekontrola,
vytrvalost, odpovédnost a dalsi vlastnosti ziskavané vychovou. Pod moralni vlastnosti
spada naptiklad svédomi. Popisuji se jako postoje a vyjadiuji hodnotovou orientaci ¢lovéka

a jeho mravni kodex (Lojda, 2011).

Podle Lojdy (2011) lze roz¢lenit vztah jednotlivee v zavislosti na jeho charakteru do ¢tyt

skupin:

1. Vztah k sob¢ samému — kazdy ¢lovék ma riznou miru sebejistoty, je vice ¢i méné

odvazny, sebekriticky, rozhodny apod.
2. Vztah k lidem — je dan postoji, jako jsou obétavost, upiimnost, druznost...
3. Vztah Kk praci — |ze rozeznavat lidi pracovité, svédomité i nespolehlivé a liné.

4. Vztah k hodnotam a ke svétu — vnitini hodnoty jako ¢estnost, zasadovost, sklony ke

lhani.
V nédvaznosti na tyto kategorie by mély vlastnosti charakteru manazera byt:
e dislednost, odpovédnost, rozhodnost, sebejistota, vytrvalost;
e schopnost spoluprace a komunikativnost;
e smysl pro povinnost, pracovitost, samostatnost a iniciativa,;

e smysl pro spravedlnost a ¢estné jednani (Lojda, 2011).
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3.2.4 Znalosti, dovednosti a kompetence manaZera

3.2.4.1 Znalosti manazera

Odborné znalosti jsou ziskavany pfedné vzdélavanim, které ma fadu podob. Dominuje
vzdélavani Skolni — zékladni, stfedni, vysokoskolské. Vedle toho je moznost ziskani

nastavbového studia, tedy MBA — Master of Business Administration (Veber, 2009).

Za znalosti 1ze povazovat veskeré poznatky a teoretické informace, které se daji naucit. Pro

vykonavani manazerské funkce jsou potieba znalosti managementu a odborné znalosti

(Lojda, 2011).
3.2.4.2 Dovednosti manazera

Dovednosti jsou praktické navyky ziskavané bud’ vycvikem, nebo praxi. Podminkou jejich
ziskani je dostatek ¢asu. Vznik dovednosti tedy zavisi na schopnosti pfijimani a
obohacovani se praktickymi zkusenostmi. Zkusenosti manazerovi rovnéz pomohou

predikovat budouci vyvoj nebo reakce jeho okoli (Lojda, 2011).
Podle Lojdy (2011) jsou pro vykon manaZerskych ¢innosti nejpodstatnéjsi tyto dovednosti:

e dovednosti osobniho charakteru — poznani sebe sama, schopnost sebetizeni a

schopnost reflexe a sebereflexe;

e dovednosti koncepéniho charakteru — schopnost vyuzivani piilezitosti a planovani
cilg;

lidi, jejich motivovani a ovladani technik delegace a vyjednavani;

e dovednosti technického razu — schopnost uplatiovani manazZerskych technik,

odbornost apod.

3.2.4.3 Kompetence manazera

Podle Evy Bedrnové a kol. (2012) l1ze kompetencim rozumét jako optimalnimu doladéni

zpusobilosti ¢lovéka na miru jim vykonavané profese.

19



Kompetence jsou schopnosti ¢innost kvalifikované vykonavat ve stanoveny cas a

v odpovidajici kvalité. Kompetencemi se rovnéz rozumi schopnost flexibilniho jednani na
zaklad¢€ ménicich se okolnich podminkach. Na kompetentniho ¢lovéka se 1ze spolehnout

V nejriznéjSich situacich a je mozné mu svéfit 1 naro¢né predem neurcité definované tkoly

(Lojda, 2011).
Podle Vebera (2009) jsou zakladni kompetence manazera obsahle v souhrnu dvou dimenzi:
e odbornosti — ptedstavuje odborné znalosti, které jsou ziskavany vzdélanim i praxi;

e chovani — pfedevs§im jednani a vystupovani manazera, a to jak v organizaci, tak i

mimo ni.
Mezi zakladni manazerské kompetence podle Lojdy (2011) patii:
e schopnost samostatného rozhodovani;
e schopnost dotahovat ukony do konce;
e schopnost ptizpisobovani se ménicim se podminkam a reagovani na né;
e schopnost u¢eni a sebevzdélavani;
o flexibilita;
e inovativnost pfi feSeni tkold.

V situaci, kdy se pfijimé pracovnik na manazerskou pozici, je dalezité kromé osobnostnich
ryst zkoumat také potfebné kompetence. Informace, které jsou k dispozici pii pfijimani
takového pracovnika, nejsou vzdy plné pouZitelné — naptiklad dosaZené vzdélani je
informace o minulosti a netikd mnoho o skute¢nych znalostech a dovednostech. V ptipadé
zkoumani kompetenci je mozné bud’ uziti psychologickych testl, nebo takzvanych
assessment center. Assessment centra jsou zaloZena na riiznych simulacich, sebeprezentaci,

nebo na skupinové spolupraci formou riznych manazerskych her (Lojda, 2011).
3.2.5 Role manaZera

Role je uloha ¢loveka, kterou zastava pii plnéni svych povinnosti. Role neni to samé jako

pracovni misto, které je definovano popisem pracovniho mista. Manazerské role tedy
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mohou byt néco proménlivého a manazefi se museji rychle piizpisobovat — nemohou
setrvavat v pfedepsaném souboru jejich povinnosti. Manazefi pracuji v podminkéach
neurcitosti role, kdy si vZdy nemohou byt jisti tim, co se od nich ocekava, ze budou délat

(Armstrong a Stephens, 2008).

Role, které by mél manazer zastavat, byly podle Henryho Mintzberga rozdéleny do tii
skupin podle jednotlivych tloh (Koontz a Weihrich, 1998):

e Mezilidské ulohy

1. Reprezentativni uloha, kterd zabezpecuje oficilni a spolecenské povinnosti

implikujici z potfeby reprezentace organizace.
2. Uloha vedouciho.
3. Uloha prostiednika (obzv14sts s neznamymi lidmi).
e Informacni Glohy
1. Uloha p¥ijemce — pfijiméani informaci tykajicich se ¢innosti firmy.
2. Uloha gifitele — predavani informaci podiizenym pracovnikéim.
3. Uloha mluvéiho — pfenos informaci vné organizaci.
e Rozhodovaci tlohy
1. Uloha podnikatele.
2. Uloha odstrafiovatele rusivych vlivi.
3. Uloha alokatora zdroji.

4. Uloha vyjednavace — jednani s riznymi osobami a organizacemi.
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3.3  Manazerské funkce

Podle Vodacka a Vodackové (2013) jsou manazerské funkce skladbou typickych ¢innosti,
které by m¢l manazer ti¢elné a ucinné vykonavat k zajisténi ispéchu svého manazerského
poslani. Ugelnost v tomto piipadé znamena smysluplnost, resp. uméni ,,délat spravné véci®
v souladu s potiebami a cili organizace, kde manazZer pracuje. Uinnosti se rozumi

efektivni provadéni vykonavanych ¢innosti.

V managementu plati, ze aby se dosahovalo cilii organizace, je potieba tyto funkce
vykonavat vyvazené. Pokud se vénuje pozornost nékteré z funkci na ukor jiné, je to
povazovano za Skodlivé. Vyvazenost by méla platit i1 ve struktufe praci na urovni

jednotlivych manazerskych funkcich.

Pozadavky na vyvazenost jednotlivych manazerskych funkci mohou byt modifikovany
specializaci jednotlivych fidicich pracovnikd, ale i v takovych piipadech se vyzaduje
alespoil pochopeni a respektovani vyznamu dal$ich manaZerskych funkei, které mohou byt
vykonavany dal§imi kolegy, ktefi spolecné tuto vyvazenost zajistuji (Vodacek a

Vodackova, 2013).

~rw W

Jednou z nejrozsitengjsich klasifikaci je koncepce sekvenénich a paralelnich manazerskych
funket, které pouzili napt. 1 Harold Koontz a Heinz Weihrich pfi zpracovani své ucebnice

managementu.
Do sekvenénich funkei patfi:
e Planovani
e Organizovani
e Personalistika
e Vedeni
e Kontrolovani
Do paralelnich (n€kdy oznacovanych jako pritbéZnych) manazerskych funkci patii:

e Analyza

22



e Rozhodovani

e Implementace
3.3.1 Planovani

Management usiluje o tvorbu a udrzovani takového prostiedi, ve kterém vSichni jednotlivci
spolupracuji efektivné. K tomu je zapotiebi, aby kazdy pochopil ucel a cile skupiny vcetné
metod pro jejich dosazeni. Aby bylo skupinové usili efektivni, musi pracovnici védét, co je
tieba ud¢lat a k tomu je zapotiebi funkce planovani. Planovani obsahuje vybér poslani a
cilti organizace a volbu ¢innosti pro jejich dosazeni. Pfi pldnovani se bere zfetel na aktualni
stav podniku a urcuje se smér, kterym bude podnik sméfovat v budoucnu. Vytvari se
podminky pro realizovani urcitych zalezitosti, které by se za jinych okolnosti tieba
nerealizovaly. Je velmi t&zké predikovat budoucnost a nikdy to neni jisté kvuli prvku
nahody, a proto i ty nejlepsi plany se mohou meénit. Pfedpokladem pro pldnovani je
intelekt. Je to proces védomého urc¢ovani prubéhu ¢innosti a rozhodovani na zakladé cilu,

znalostech a odhadech (Koontz a Weihrich, 1998).

Podle Koontze a Weihricha (1998) je mozné podstatu planovani demonstrovat uvedenim

jeho hlavnich charakteristik:
e prispiva k dosazeni zaméru a cilu;
e je prioritni mezi ulohy manazera;
e vztahuje se na veSkeré aktivity;
e umoznuje efektivni provadéni Cinnosti.

Planovani a kontrolovani jsou neoddélitelné funkce. Planovani vytvaii standardy pro
kontrolu. Kontrola provadi porovnani reality s pldnem — neni mozné provadét kontrolu bez
planu. Po kontrole se miize vytvaret novy plan. Je tedy ziejmé, jak uzce spolu tyto funkce

SOUVisi.
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Obriazek 2 — Tésny vztah mezi planovanim a kontrolovanim

Nové plany

y — - . Kontrolovani;
Planovani |——>={Realizace planu —'>|pofomani plant s vysledky

Korekéni ¢imnost

Zdroj: (Koontz a Weihrich, 1998), vlastni zpracovani

Zadné
nezadouci
odchylky

Podle Koontze a Weihricha (1998) je ¢astou pfic¢inou neefektivniho planovani to, Ze si

manazer neuvédomi, Ze existuje né€kolik druhli pland. Plan ptedstavuje jakykoli postup

budoucich ¢innosti. Plany je mozné klasifikovat jako:
e smysl ¢i poslani;

e ukoly nebo cile;

e strategie;
o taktiky;

* postupy;
e pravidla;

e rozpocty;
e programy.
Postup planovani (Koontz a Weihrich, 1998):

1. Uvédomovani si prilezitosti
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3.

4.

5.

Uvédomovani si prilezitosti neni uplné¢ soucasti planovaciho procesu, protoze mu
pfedchazi. VSichni manazefi by se méli zabyvat otdzkou moznych budoucich
ptilezitosti, meli by znat své silné a slabé stranky a védét jaké problémy je potieba

fesit a co tim mohou ziskat.
Stanoveni cilu

Cile mohou byt jak dlouhodobgé, tak i kratkodobé. Pomoci cili podnik specifikuje
ocekavané vysledky. Jednotliva oddé€leni v organizaci urcuji cile podfizenym
oddélenim, a to az na nejnizsi Groven fizeni — vytvareji hierarchickou strukturu.
Pokud budou manazefi dobte chapat celkové tikoly a cile podniku, budou i vyrazné
presnéjsi cile mensich oddé€leni. Je tedy dulezité, aby byly cile jasn€ vytycené a

podnik mohl efektivné fungovat jako celek.
Vyvoj predpokladi

Jedna se o predpoklady souvisejici s prostfedim, ve kterém budou plany
realizovany. Pti vytvareni pfedpokladu hraje podstatnou roli prognézovani — ,,Jaké
budou ceny? Jaké budou trhy? Jaké budou naklady? Jaké budou mzdy? Jaké budou
dané?* apod. Budoucnost je velice sloZita a vytvaret predpoklad pro kazdy detail
by bylo finan¢n¢ a ¢asoveé narocné. Z toho diivodu se predpoklady omezuji pouze
na ty, které jsou pro plan rozhodujici ¢i strategické, tedy na ty, co maji nejvétsi vliv

na jeho realizaci.
Urcovani alternativnich postupu

Jen zfidka se vyskytuji plany, které by nemély vicero moznosti feseni. Casto
alternativni nevyzkouSeny postup mize byt ten nejlepsi, a je proto dobré zmapovat

moznosti, zam¢fit se na ty nejrealnéjsi a analyzovat je.
Hodnoceni alternativnich postupi

Po nalezeni alternativnich feSeni, porovnani jejich silnych a slabych stranek je
potieba vyhodnotit tato feSeni z hlediska ur¢enych ptredpokladl a vyty€enych cila
podniku. N¢ktera feSeni naptiklad mohou byt méné ziskova a méné rizikova a jina

mohou zase vyhovovat z hlediska dlouhodobych cili firmy.
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6. Vybér postupu
Okamzik, kdy je plan ptijat. Mlize vSak nastat situace, kdy vysledkem analyzy
alternativnich postupii a jejich hodnoceni je doporuceni dvou ¢i vice feseni.
V takovém okamziku se manazer musi rozhodnout a vybrat jednu variantu
realizace.

7. Formulace odvozenych planu
Planovani obvykle neskon¢i uskute¢nénim rozhodnuti a vytvareji se odvozené
plany na podporu planu hlavniho.

8. Numerizovani planu pomoci rozpocetnictvi
V ptipadé¢, Ze jsou rozpocCty dobie pfipraveny, stavaji se soucasti riznych plant a

pomahaji Iépe sledovat a vyhodnocovat ptinos planovanych procest.
3.3.2 Organizovani

Dle Vodacka a Vodackové (2013) je poslanim funkce organizovani G¢elné vymezeni a
hospodarné zajisténi ¢innosti lidi pii dosahovani cilti a uspokojovani dalsich potteb

organizacni jednotky nebo jeji ¢asti. Organizovani je zaloZeno na vyuZiti:
e vyhod délby prace (pfedevsim formou specializace a poté sdruzovani ¢innosti),
e koordinace potiebnych ¢innosti a vztahti pracovnik,

e piiméreného rozdéleni pravomoci a zodpoveédnosti pracovnikli zucastnénych

Vv organizovanych procesech.

V podniku se tvofi organizacéni struktury, jejichz smyslem je dosahovani dobrych vysledkt
spole¢né prace prostfednictvim koordinace ¢innosti a dil¢ich kolektivi lidi. Zaroven maji
vytvaret a udrzovat dobré podminky pro spokojenost a dosahovani vysledkt spole¢né

prace (Vodacek a Vodackova, 2013).

Organizacni struktura musi odréazet cile a plany, protoze na nich zavisi ¢innosti. Mimo to
musi odrazet své prostiedi. Organizacni struktura je vytvafrena pro vykonavani pracovnich

¢innosti, podporu spoluprace a zajisténi efektivniho dosahovani vysledkii v proménlivych
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podminkach budoucnosti. Z toho vyplyva, Ze organizacni struktura nemutze byt staticka a

neni organizac¢ni struktura, kterd by dokonale fungovala v jakékoliv situaci. Efektivni

organizaéni struktura musi vychazet z dané situace (Koontz a Weihrich, 1998).

Vodacek a Vodackova (2013) klasifikuji organizac¢ni struktury:

1. Organizacni struktury podle hlediska sdruzovani ¢innosti

a.

b.

C.

Funkcionalni organizaéni struktury

Dil¢i struktury jsou zaloZeny na zaklad¢ specializace ¢i poslani, resp. podle
jejich funkce. Do jednoho organiza¢niho celku se shromazd’uji stejné
funk¢ni ¢innosti.

Mezi vyhody tohoto uspofadani se obvykle fadi: efektivnost zalozena na
spole¢né praci a specializaci odborniki; snadnéj$i feSeni pravomoci a
zodpovédnosti za rozhodovéni a kontrolu jejich realizace.

Mezi nevyhody se obvykle fadi: sklon k uzkému a jednostrannému feseni
komplexnéjsich situaci; nutnost vétsi koordinace mezi jednotlivymi
funkénimi utvary; nedostate¢na ptiprava pracovnikll pro postup na vyssi

pozici.

Vyrobkové organizaéni struktury

Strukturni jednotky jsou sdruzovéany na zaklad¢ stejnych ¢i podobnych
vyrobki, technologickych ¢innosti, sluzeb apod. V dnesni dob¢ je Casto
uzivanou vyrobkovou strukturou struktura divizionalni.

K vyhodam vyrobkové struktury se obvykle fadi: prehledné;jsi vnitini
hospodareni; ucelené tizeni a koordinace; schopnost rychlejsi podnikatelské
reakce na zmény trznich podminek.

K nevyhodam se obvykle fadi: riziko konkurence mezi jednotlivymi
strukturami o zdroje a trhy; tendence k odklontim od celkové strategie

podniku;

Ostatni ucelové organizacni struktury

Organizacni struktura uspotadana podle specifickych potieb podniku, napf.
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podle zakaznikd, dle teritorialniho ¢i geografického umisténi, podle

poskytovanych sluzeb a mnoho dalsich.

2. Organizacni struktury podle hlediska rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti
Nejedna se o struktury ve smyslu uspofadani prvkl a vazeb. Spise se jedna o
ucelovy pohled na charakter vztahii mezi strukturnimi prvky (obzvlasté pak
vzajemné pravomoci pii rozhodovacich procesech). Organizacni struktury se dale

déli na;

a. Organizaéni struktury liniového typu

Jsou vyznacéné uplatiiovanim ptimé rozhodovaci (ptikazovaci) pravomoci.
Ptikazy se predavaji ze shora dold, tj. ve vertikalni dimenzi. Organizaéni
jednotky jsou odpoveédné za plnéni piredem vymezenych cila ¢i ukola.
Ptimou pravomoc a zodpovédnost mé obvykle vedouci téchto utvari, ktery

je oznacovan jako ,.liniovy vedouci®.

b. Organizaéni struktury $tdbniho typu

Jedna se o struktury plnici predevsim poradni funkce. Zabezpecuji
kvalifikované rozhodovani strukturnich jednotek liniovych. Stabni tutvary
tak uplatiiuji své specializované odborné znalosti, avSak odpovédnost za

jednani liniovych ttvarli nenesou.

¢. Organizaéni struktury kombinovaného typu

Naptiklad liniové-§tabni struktury, které v uréitych mezich slucuji
liniovou a §tabni strukturu. Obvykle vznikaji tak, Ze urcita cast
rozhodovacich pravomoci liniového utvaru prechdzi na ttvar $tabni, ktery
S tim pfebira i urcitou zodpovédnost. Dalsim piikladem mohou byt cilové-
programové struktury, které¢ jsou tvoreny lidmi z riiznych utvart, Casto
maji velikou autonomii a proménnou ucast lidi. Vznikaji ptedevsim kvuli
feseni tvlrcich tkolt, naptiklad inovacni teamy nebo feseni mimotadné

situace.
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d. Organizadni struktury komisionalniho typu

Jsou to ucelove sestavené skupiny lidi, které fesi urcité tkoly. Mohou

vznikat na dlouhou dobu — stalé komise, nebo na ukol — ad hoc komise.

3. Organiza¢ni struktury podle miry delegace pravomoci a zodpovédnosti
Rozhodujici pro toto délenti je, jak pevné manaZzer vede své lidi a do jaké miry jim
deleguje pravomoc a zodpovédnost. Jedna se o doplitkové kritérium klasifikace.
Podle miry delegace se ttvary déli na centralizované (rozhodovaci pravomoci
Vv rukou vrcholového vedeni) a decentralizované (rozhodovaci pravomoci rozdéleny
do jednotlivych ttvarti). Oba krajni ptipady, tedy plna centralizace ¢i plna
decentralizace pravomoci a zodpovédnosti, jsou nefunkéni extrémy. Rozhodovaci
pravomoc se muize li§it mezi riznymi strukturnimi jednotkami na stejné tirovni, coz
plati i pro miru centralizace nebo decentralizace, které se poté uplatiiuje vici

podfizenym ttvarGm.

4. Organizacni struktury podle ¢lenitosti
Dopliikové klasifika¢ni hledisko charakterizujici strukturni jednotku na zakladé
poétu podiizenych utvart a fidicich arovni. Cleni organizaéni struktury na ploché
(s Sirokym rozpé&tim), nebo §picaté (s uzkym rozpétim). Strukturni jednotky
s Sirokym rozpétim se obvykle vyznacuji vétsi mirou delegace rozhodovaci

pravomoci.

5. Organizacni struktury podle ¢asového trvani
Dalsi doplikové kritérium klasifikace, které ¢leni struktury na do¢asné (ocekava se
casové omezené fungovani a existence Utvaru) a trvalé (predpoklada se

dlouhodobé trvani).
3.3.3 Personalistika

Personalni prace tvofi tu ¢ast fizeni, ktera se orientuje na clovéka v souvislosti s pracovnim
procesem. Zabyva se ndborem zaméstnancti, jejich formovéanim, fungovanim,
organizovanim, vyuzivanim, propojovanim jeho ¢innosti a zajistovanim jeho personalniho

a socialniho rozvoje (Koubek, 2015).
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Personalistika mtize byt vykonavana samotnym vrcholovym manazerem (obvykle

Vv piipad¢ mensiho podniku), nebo byva outsourcovana (vrcholovy manazer plati externi
firmu za provadéni personalnich ¢innosti). VEtsi podniky potom mivaji své vlastni
personalni oddéleni. Za hranici po¢tu zaméstnancii v organizaci, kdy firma zacina
pocitovat za ucelné vytvorit misto personalisty na plny tivazek, se oznacuje 100-150 lidi,

tato hranice se v§ak muze velice lisit dle slozitosti podniku (Veber a kol., 2012).

Podle Koubka (2015) persondlni ¢innosti ptedstavuji ukoly fizeni lidskych zdroji. Tyto

¢innosti predstavuji vykonnou ¢ést persondlni prace. Radi mezi né:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich tikold, jejich
pravomoci a odpovédnosti a piifazeni téchto tkolli k pracovnimu mistu. Nasledn¢

vytvofeni popisu pracovniho mista.

e Personalni planovani, tj. planovani kolik bude podnik potiebovat pracovniki a
planovani personélniho rozvoje zaméstnancu.

e Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd, tj. pfiprava a zvetrejiilovani informaci o
volnych pracovnich mistech, shromazd’ovani a zkoumani materiald o kandidatech,

organizace vybéru (testd, pohovort), vybér pracovnika, jeho zafazeni do evidence a

uvedeni na pracoviste.

e Hodnoceni pracovnikd, tj. pfiprava formulait, ¢asového planu hodnoceni, obsahu a

metody hodnoceni. Nésledné vyhodnoceni, navrhovani a kontrola opatfeni.

e Rozmistovani pracovnikli a ukon¢ovani pracovniho poméru, tj. zatazovani novych
zaméstnancll na pracovni misto, povySovani ¢i pfevadéni stdvajicich zaméstnancti
na jinou praci, pfitazovani na niz$i funkci ¢i propousténi.

e Odmeénovani a dal$i néstroje ovliviiovani pracovniho vykonu, motivovani

pracovniki a zajiStovani zaméstnaneckych benefiti.

e Vzdélavani pracovnikd, tj. identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani a

vyhodnocovéani G¢innosti vzdélavacich programii.

e Pracovni vztahy, tj. organizovani jednani mezi vedenim organizace a zamé&stnanci,

zaméstnanecké a mezilidské vztahy, feSeni stiznosti apod.
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Péce o pracovniky, tj. pé€e o piivétivé pracovni prostredi, feSeni otazky pracovni

doby.

Personalni informacni systém, tj. zajisStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
tykajicich se pracovniki, jejich prace a pracovnich mist, mezd, socialnich

zalezitosti apod., poskytovani informaci vedeni.

Prizkum trhu prace, tj. ¢innost sméfujici k odhaleni potencialnich zdrojt
pracovnich sil, poznani soucasnych trendti na trhu prace a ziskani konkurenc¢ni

vyhody pfi ziskévani téch nejlepsich pracovnikd.

Zdravotni péce o pracovniky — schopnost zajisténi prvni pomoci, ale i usilovani o
zdravi zaméstnancti (napf. sport a strava ¢asto ve form¢e benefitd). Organizace si

uvédomuji problémy a ztraty zplisobené pracovni neschopnosti.

Vedeni

Manazer je predevsim vedoucim kolektivu spolupracovniki. Vyuzivanim znalosti metod

vedeni lidi a motivace lidi zhodnocuje pro podnik schopnosti, dovednosti, znalosti a

uzite¢né navyky zaméstnancl a usmériiuje jejich dalsi profesni a kvalifikacni postup

(Vodacek a Vodackova, 2013).

Koncem padesatych let dvacatého stoleti pfisel Douglas McGregor s teorii X a Y, ktera je

zalozena na dvou myslenkové krajnich modelech pfistupu manazera ke svym

spolupracovniklim a na nalezeni rozumné miry mezi témito dvéma nefunkénimi extrémy

(Vodacek a Vodackova, 2013).

Teorie X vychazi z ptedpokladu, Ze primérny spolupracovnik

nema sveé zaméstnani rad, bere ho za ptitéz nutnou k zajisténi potravy, a proto se

pracovnim povinnostem pokud mozno vyhyba;

povaZzuje se za namezdni silu. Proto ho s organizaci nespojuji osobni, emocionalni

¢1 socialni vztahy;

nema zadné zvlastni ambice uplatnéni, nechce piejimat zodpoveédnost ¢i rozhodovat

a vyhovuje mu byt fizen svym vedoucim;
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e dava prednost socialni jistoté a klidnym podminkam prace. Proto se vyhyba riziku a

preferuje pasivitu pied aktivitou a iniciativou (Vodacek a Vodackova, 2013).

Pokud by vedouci pracovnik vysel z extrémnich pfedpokladu teorie X, pak dospéje
K nutnosti vést lidi na ,,kratkém voditku* centralni rozhodovaci pravomoci. Takové vedeni
lidi 1ze oznacovat za autoritativni — tedy vedeni bez rozhodovacich autonomie vedenych

spolupracovniki (Vodacek a Vodackova, 2013).
Teorie Y vychazi z opa¢ného ptredpokladu, Ze primérny pracovnik

e ma piirozeny sklon k praci, dobry vztah k zaméstnani i organizaci. Proto se

ztotoziuje s poslanim a cili organizace a usiluje o jejich plnéni;

e nevnima své zaméestnani pouze jako prostiedek k ziskani obzivy, ale i jako vhodné

misto k seberealizaci a uplatnéni;

e snazi se uplatnit a pfijmout zodpovédnost za rozhodovani. Proto je ochoten ucastnit
se podnikatelské ¢i jiné tvuréi aktivity a podstoupit riziko netspéchu (Vodacek a

Vodéackova, 2013).

Jestlize by manazer ptejal predpoklady teorie Y, dosp€l by k nutnosti preferovat vedeni
svych spolupracovniky volné, demokraticky. V takovém piipadé by se jednalo o vedeni

S plnou rozhodovaci autonomii vedenych spolupracovnikii (Vodacek a Vodackova, 2013).

V dne$ni dobé se v modernim managementu preference piiklangji smérem k teorii Y,

rozumné feSeni se vzdy hleda jako kompromis obou teorii (Vodacek a Vodackova, 2013).
Delegovani

Delegovani je ptenédseni ukold, které jsou v manazerove popisu prace, na vedené
spolupracovniky. Delegovani mlize manazera uvolnit od mén¢ naro¢nych ¢i rutinnich
praktikou, avSak v praxi miize mit mnoho tskali, protoZe manazer pfedava tkol, ale nikoli
odpovédnost za feSeni toho ukolu. Je tedy dilezity jisty prvek divéry, aby nedochazelo

k pfehnanému kontrolovani a neztracel se tak ¢as manazera i spolupracovnika plnici tkol

(Armstrong a Stephens, 2008).
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Delegovat by se mélo v moment¢, kdy mé manazer vice prace, nez mtize efektivné
vykonévat, kdyz za manazera muize pracovnik ukol dobie splnit a je v z4jmu manazera

rozvinout schopnosti tohoto pracovnika (Armstrong a Stephens, 2008).
Manazer by mél zabezpecit, aby lidé, na néz deleguje, praci chapali:

e proc je tieba praci udélat;

e co se od nich oCekava;

e do jakého terminu by to méli dod¢lat;

e jaké maji pravomoci pro rozhodovani;

e které problémy maji hlésit;

e jaké informace o prib&éhu maji predkladat;

e jaky postup jim navrhujete;

e jakeé zdroje budou mit pro vykondvani prace a jaké se jim dostane pomoci

(Armstrong a Stephens, 2008).
Motivovani

Motivovani lidi se da rozumét jako jejich uvadeéni do pohybu ve sméru, ve kterém manazer

chce, aby §li v zajmu dosaZeni n¢jakého vysledku (Armstrong a Stephens, 2008).

Ulohou nastroji motivovani je vytvaiet takové smysleni a chovani vedenych lidi, aby byla
v souladu s poslanim firmy. Manazer by mél vyvolat u vedenych spolupracovnikl zajem,
ochotu a chut’ se aktivné podilet na plnéni ¢innosti vedouci k dosaZeni cilti podniku

(Veber, 2009).
Podle M. Armstrong a T. Stephens (2008) vede k vysoké urovni motivace deset krok,
mezi néz patii:

e dohodnuti se na naro¢nych, ale dosazitelnych cilech;

e vyjasnéni toho, jak se ocekava, Ze se budou pracovnici pii vykonu prace chovat;

e poskytovani zpétné vazby tykajici se vykonu;
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nabizeni za praci vhodné penézni odmeény;
nabizeni vhodné nepenézni odmény (uznani, pochvala);
upozoriiovani na korelaci mezi vykonem a odménami;

vytvareni pracovnich roli, které lidem poskytuji pocit GspéSnosti a piilezitost

k vyuzivani jejich dovednosti, schopnosti a samostatnému rozhodovani;

vybirani a rozvijeni vedoucich tymd, ktefi budou efektivné vést a dobfe motivovat

své spolupracovniky;
poskytovani lidem zkuSenosti a vzdélani, které budou zlepSovat jejich vykon;

ukazovani lidem, co museji délat pro rozvijeni své kariéry.

Kontrolovani

Kontrolovani je zamétfené na méfeni a korigovani vykonavané prace, aby bylo zajisténo, ze

plany budou plnény a cilti dosaZeno. Ne vzdy je mozné dosahnout efektivni kontroly, ktera

pfinese jistotu, Ze plan probiha ptesné podle planu. Kontroly jsou n¢kdy dosti specifické a

narocné, a prestoze princip a zédkladni prvky kontroly zlstavaji stejné, je potieba je ucelné

modifikovat pro jednotlivé ptipady. Proces kontroly se sklada ze tii kroki:

1.

2.

Stanoveni standardl — plany jsou ,,metrem®, jehoZ pomoci manazefi kontroluji.
ProtoZe sloZitost a podrobnost planii mliZze byt rlizna a pro manaZery muze byt
obtizné mit vSe pod kontrolou, jsou vytvareny specialni standardy. Tyto standardy
predstavuji urcité body z celkovych planti, pomoci nichz mize manazer kontrolovat

pribé&h praci, aniZ by kontroloval veskeré podrobnosti plnéni pland.

Me¢éteni vykonané prace — porovnavani vyvoje s ocekdvanym vyvojem (planem,
standardy).

Korekce odchylek — odchylky Ize korigovat pfepracovanim plant, modifikovanim
cilt ¢i vyuzitim svych manaZzerskych funkei a to tak, Ze manaZer pterozdéli nebo

vyjasni cile. Odchylky Ize také korigovat zaméstnanim dalSich lidi, lep§im vybérem

a Skolenim zamé&stnancti nebo kvalitnéjsim vedenim (Koontz a Weihrich, 1998).
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3.3.6 Analyza

Analyza, neboli rozbor, je prvni paralelni manazerskou funkci, jejiz cilem je poznani a
spravné pochopeni podminek pro realizaci sekven¢nich manazerskych ¢innosti (planovani,
organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolu). Zaroven dava podklady pro navazujici

paralelni funkce, tj. rozhodovani a implementace (Vodacek a Vodackova, 2013).
3.3.7 Rozhodovani

Podle Vodacka a Vodackové (2013) je rozhodovani paralelni funkeci, kterou lze rozumét
jako proces vybéru z vice piipustnych variant feSeni. Rozhodovani prostupuje kazdou
sekvencni funkei a zarovei tvoii prechod mezi paralelnimi funkcemi analyzy a

implementace.

Rozhodovani manazer by méla byt raciondlni, vychazet z provedené analyzy a zkusenosti

manazera (Blazek, 2014).

Podle R. Jay a R. Templar (2006) je pied uskute¢nénim rozhodnuti dulezité se poradit
S jinymi lidmi, pfedevsim s témi, kterych se rozhodnuti bude tykat. Manazer tim ziska

jejich rady, nazory a jiny tihel pohledu na problematiku.
3.3.8 Implementace

Jedna se o doladéni a koncovku pfedchozich paralelnich funkei. Pfiklady implementace

Vv ramci jednotlivych sekvencnich funkci mohou byt:
e planovani — podnikatelskd strategie;
e organizovani — vytvoreni konkrétnich organizacnich struktur;
o personalistika — obsazeni novych pozic;
e vedeni — uspésné vedeni konkrétniho teamu;

e Kkontrola — provérka plnéni vyrobniho planu (Vodacek, Vodackova 2013).
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V ramci analyzy je tedy mozné rozebrat problematiku, v ramci rozhodovani vybrat nejlepsi
variantu a v procesu implementace vychazet z predchazejicich dvou paralelnich procest a

uskutecnit danou préaci.
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4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni podniku

Japonska firma Sysmex vznikla roku 1968 a od té doby vyviji, vyrabi a prodava moderni
inovativni produkty v oblasti laboratorni diagnostiky. Mezi cile spole¢nosti patfi, aby
jejich produkty vzdy a po vSech strankach vyhovély souc¢asnym i budoucim narokiim a
trendiim. Znacka Sysmex je synonymem vysoké kvality a spolehlivosti v oboru laboratorni
diagnostiky, zejména v hematologii a mocové analyze. Firma investuje znacné prostredky
do oblasti vyvoje novych produktt, ptiblizné 100 miliond eur ro¢né. Vyzkumem novych
technologii firma ziskava néaskok oproti své konkurenci. Néklady do vyzkumu se vSak
projevi na cen¢ a plati tedy, Ze pfistroje Sysmex jsou draz$i, ale technologicky napted

(Sysmex, 2020).

Tato bakalaiska prace se zabyva dcefinou spole¢nosti Sysmex CZ s. r. o., ktera v Ceské
republice distribuuje pfistroje japonské vyroby a c¢asteéné piebirda japonskou firemni
kulturu. Firma sidli v Brné, avSak od roku 2018 ma prostor i V Praze, ktery primarné slouzi
jako showroom pro edukaéni uéely. Hlavnim pfedstavitelem spole¢nosti pro Ceskou a
Slovenskou republiku je managing director, ktery je také jednatelem firmy. Spole¢nost
nema vlastni persondlni oddéleni, vétSinu této agendy zajiSt'uji vedouci odd€lenich ve

spolupraci s jednatelem a ucetnim odd¢lenim.
4.2 Dotaznikové Setieni

Byly vytvofeny dva dotazniky. Prvni dotaznik s uzavienymi odpovéd’'mi byl sestaven pro
zamg&stnance firmy a druhy trochu oteviengjsi pro manazery. Otazky obou dotaznikt spolu
tizce souvisi, aby se daly vzajemné porovnavat jejich vysledky. Ugelem dotaznikil bylo
analyzovat, jak kvalitné manazefi vyuzivaji své dovednosti, zdali management v podniku
funguje efektivné a nema-li n&jaké problémy. Na zaklad€ vysledkti dotaznikli jsou podniku

navrhnuta zlepSujici opatfeni.

Dotazniky byly vyplitovany anonymné a ve fyzické podobé. Setieni se ztidastnilo celkem

48 respondentli, a to 12 manaZeri a 36 fizenych pracovnikli. V obou dotaznicich bylo
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patnact otdzek. Otazky odrazely jednotlivé manaZerské funkce — tedy pladnovani,

organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovani.
Dotaznikové Setfeni prob¢hlo anonymné. Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem 48

respondentl. Dotaznik vyplnilo 12 manaZzerii a 36 béznych zaméstnanct.

4.3 Analyza vysledku

4.3.1 Planovani

Tato ¢ast dotazniku se zabyva planovanim. Zkoumano bylo, zdali jsou zaméstnanci
obeznameni s cili podniku, jestli se s cili ztotoziuji a zdali jsou ukoly zadavany

srozumitelné a jasné.
Vysledky
1. otazka pro vedené pracovniky

V prvni otdzce z dotazniku pro podfizené pracovniky méli zaméstnanci vybrat, zdali jsou
obeznameni s dlouhodobymi cili a zaméry podniku. Vysledky otazky byly zaneseny na

Graf 1.

1. Obeznamenost s dlouhodobymi cili podniku

O Ano

M Ano, ale ne uplné
detailné

19 O Spise ne

ONe

Graf 1 - 1. otazka — znalost cili podniku

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu 1 Ize vypozorovat, Ze devatenact respondentti (52,8 %) s jistotou odpovida, Ze jsou
obeznameni s dlouhodobymi cili a zaméry podniku. Patnact respondent (41,7 %)
odpovida, ze dlouhodobé plany a zaméry podniku zna, ale ne upln¢ detailné a dva

respondenti (5,5 %) odpovédéli, Ze je spiSe neznaji.
1. otazka pro manazery

V prvni otdzce z dotazniku pro manazery méli manazefi vybrat, zdali povazuji za dilezité,

aby zaméstnanci znali dlouhodobé cile firmy. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 2.

1. Vnimani duleZitosti znalosti cilti podniku

OAno

M Spise ano
O Spise ne
ONe

Graf 2 — 1. otazka — dileZitost cili (manaZeri)
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 2 je patrné, Ze vSichni manaZzeti povazuji za dulezité aby byli zaméstnanci
obeznameni s dlouhodobymi cili podniku. Devét manazerti odpovédélo ,,Ano®, tedy 75 %
respondentll a tfi manazeti odpovedéli ,,SpiSe ano®, tedy 25 % respondenttl, ktefi to
povazuji za dilezité, ale ne tolik jako ostatni manazefi. Zadny z respondentii neodpovédél

,»Ne“ nebo ,,Spise ne®.
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2. otazka pro vedené pracovniky

Druha ot4zka byla stejné jak pro manazery, tak pro vedené pracovniky. Respondenti méli
vybrat zdali se ztotoziuji s dlouhodobymi cili podniku a zdali se snazi praci vykonavat

Vv jejich souladu. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 3.

2. Ztotoznéni s cili

OAno

M Spise ano
O Spise ne
ONe

28

Graf 3 — 2. otazka — ztotoZnéni s cili
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 3 je patrné, ze vSichni zaméstnanci se ztotoznuji s dlouhodobymi cili podniku a
snazi se praci vykonavat v jejich souladu. 28 respondentti odpovédélo s jistotou ,,Ano*
(77,8 % respondentil) a 0sm respondentli S mensi jistotou odpovédélo ,,Spise ano* (22,2 %

respondentil). Zadny z respondentii nevybral odpovéd’ ,,Spise ne* nebo ,,Ne*.
2. otazka pro manazery

Manazefi méli v této otazce vybrat, zdali se ztotoznuji s dlouhodobymi cili podniku a zdali

svoji praci vykonavaji v souladu s nimi. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 4.
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2. Ztotoznéni s cili

2

OAno

M Spise ano
O Spise ne
O Ne

10

Graf 4 — 2. otazka — ztotoZnéni s cili (manazZeii)

Zdroj: vlastni zpracovani

Deset z dvanacti manazert, tedy 83,3 % manazert, se ztotoziuje s cili podniku a svoji
praci se snazi vykonavat v souladu s nimi, zbyly dva manazefi (16,7 %) se s cili ztotoziuji

0 néco méngé, ale zddny z manazerti neodpovédé€l zaporné.
3. otazka pro vedené pracovniky

V posledni otazce tykajici se planovani byli zamé&stnanci tdzani na to, zdali jsou jim ukoly

zadavany jasné a srozumitelné. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 5.
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3. Jasnost a srozumitelnost zadanych ukolu

7

Ovidy

@ Vétsinou ano
[0 Ob¢as ano
ONe

29

Graf 5 — 3. otazka — srozumitelnost zadanych akola

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledku je patrné, ze ukoly jsou z veliké ¢asti zadavany naprosto jasné a srozumiteln¢.
29 respondentt (80,6 %) odpovédelo, Ze jim jsou tkoly zaddvany jasné€ a srozumitelné
vzdy. Zbylych sedm respondentt (19,4 %) odpovédélo, Ze jsou ukoly zadavany jasné a
srozumitelné ve vétsing pripadi. A zadny z respondentd neodpoveédél ,,Obcas ano* nebo

»INew.

3. otazka pro manaZery

V této otazce byli manazeti tazani, zdali vénuji specialni pozornost tomu, aby byly tkoly

zadavany jasné a srozumitelné. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 6.
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3. Vénovani specialni pozornosti jasnému a srozumitelnému
zadavani ukoli

Ovidy

@ Vétsinou ano
[0 Obéas ano

O Ne

10

Graf 6 — 3. otazka — srozumitelné zadavani ukoli (manazeri)
Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkovych dvanacti manazert deset odpovédélo (83,3 %), ze vzdy vénuji specialni
pozornost jasnému a srozumitelnému zadavani ukolt. Dva manazefti (16,7 %) odpovédéli,
Ze jasnému a srozumitelnému zadavani ukold vénuji specidlni pozornost vétsinou. Zadny

Z manazert neodpovedél ,,Obcas ano* nebo ,,Ne*.
4.3.2 Organizovani

Tato ¢ast dotazniku se zabyva organizovanim. Je zkouméano, zdali jsou tkoly v ramci
oddé€leni rozdeleny spravedlivé, a zdali spolu jednotliva oddéleni efektivné spolupracuji.

4. otazka pro vedené pracovniky

V této otazce podiizeni pracovnici odpovidali na otazku, zdali jsou tkoly rozdéleny

spravedlivé v ramci oddéleni. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 7.
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4. Spravedlivé rozdéleni ukoll v ramci oddéleni

OAno

M Spise ano
O Spise ne
20 ONe

Graf 7 — 4. otazka — rozdéleni tkoli
Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkovych 36 respondentii odpoveédélo dvacet (55,6 %), Ze jsou ukoly v ramci oddéleni
spravedlivé rozdéleny. Deset respondentt (27,8 %) odpovédélo na otdzku, zdali jsou tkoly
rozdéleny v ramci oddé&leni spravedlivé, s mensi jistotou ,,Spise ano*. Ctyfi respondenti
(11,1 %) na otazku odpovédeli, ze ,,Spise ne* a dva (5,5 %) dokonce, Ze ,,Ne*“. Odpovédi
tedy rozhodné nejsou jednoznacné a aCkoliv se vétSina priklani k tomu, ze jsou tkoly

rozdéleny spravedlivé, mize dochazet k né¢jakym neshodam.
4. otazka pro manazery

Stejna otazka jako pro vedené pracovniky, a to zdali jsou ukoly v ramci oddéleni

spravedlive rozd€leny. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 8.
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4. Spravedlivé rozdéleni tkoll v rdmci oddéleni z pohledu
manazeri

OAno

M Spise ano
[1Spise ne
[INe

Graf 8 — 4. otazka — rozdéleni ikoli (manaZeii)

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi jsou v tomto piipadé docela jednoznacné. Jedenact manazeri (91,7 %) odpovida,

ze ano a pouze jeden (8,3 %), ze spiSe ano.
5. otazka pro vedené pracovniky

Nasledujici otdzka se zabyvala spolupraci napfi¢ oddélenimi. Zaméstnanci vcetné
manazerQ byli tdzani, zdali si mysli, ze spolu jednotliva oddéleni spolupracuji efektivng.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 9.
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5. Efektivni spoluprace jednotlivych oddéleni

OAno

B SpiSe ano
[1SpisSe ne
I Ne

Graf 9 — 5. otazka — spoluprace oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Grafu 9 Ize na prvni pohled vidét, Ze odpovedi nejsou viibec jednoznacné. Deset
podiizenych pracovniki (27,8 %) odpovédélo bez pochyb, Ze jednotliva odd€leni
spolupracuji efektivné. Sestnact pracovnikii (44,4 %) odpovédélo s mensi jistotou ,,Spise
ano“ a na druhé strané zaporné odpoveédéli ti pracovnici (8,3 %), ze spolu nespolupracuji
efektivné. Zbylych sedm pracovniki (19,4 %) odpovédélo také zaporné, avsak s menSim
dirazem ,,SpiSe ne“. Z toho ndm plyne, Ze celkové tfetina podiizenych pracovnikl
povazuje spolupraci jednotlivych oddé€leni za ne Gplné efektivni. Z této jedné tietiny

respondentli vSak jen tfetina povazuje spolupraci za naprosto neefektivni.
5. otazka pro manaZery

Pata otdzka byla stejna jak pro podfizené pracovniky, tak pro manazery. Manazefi méli
odpoveédet na otazku, zdali si mysli, Ze spolu jednotliva odd€leni spolupracuji efektivné.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 10.
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5. Efektivni spoluprace jednotlivych oddéleni z pohledu
manaiZera

OAno
M Spise ano

O Spise ne
ONe

Graf 10 — 5. otazka — spoluprace oddéleni (manaZefi)

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky se v tomto piipadé tolik nelisi od vysledkt z dotazniku pro podfizené
pracovniky. Tti manazefi, tedy Ctvrtina respondentl, odpovedéli s jistotou, ze spolu
jednotliva oddéleni spolupracuji efektivng. Sest respondenti, tedy polovina respondenti,
uz s mensi jistotou, Ze spiSe ano a zbyly tifi manazefi, tedy ¢tvrtina respondentd,

odpovédéli, Ze spolu jednotliva oddéleni spise nespolupracuji efektivné.
4.3.3 Personalistika

Tato ¢ast dotazniku se zabyva personalistikou a otdzek s ni spojenych. Respondenti v této
¢asti odpovidali na otazky spojené s pracovnim prostiedim, projevovanim iniciativy a zdali

jsou k ni motivovani a na zavér bodovali jednotlivé motivy k praci.
6. otazka pro vedené pracovniky

V nésledujici otdzce byly pracovnici dotazovani, zdali pro né firma zajiStuje piijjemné

pracovni prostiedi. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 11.
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6. Pfijemné pracovni prostredi

OAno

M Spise ano
[Jspise ne
ONe

Graf 11 — 6. otazka — pracovni prostiedi
Zdroj: vlastni zpracovani

Ani jeden z respondentti neodpoveédél negativné. 24 respondentu, tedy dvé tietiny,
odpovédéli s jistotou, Ze pro né€ firma zajist'uje piijemné pracovni prostiedi. Zbylych 12

respondentl, tedy jedna tfetina, odpovédéla s mensi jistotou, ze ,,SpiSe ano®.
6. otazka pro manazery

Manazefti poté odpovidali na dotaz, zdali se sami néjak podili na vytvareni a udrzovani

prijemného pracovniho prostredi. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 12.
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6. Tvorba a udrzba pfijemného pracovniho prostredi

O Ano, snazim se byt mily na své kolegy a vymyslim ¢im vylepsit kancelar
B Ano, snazim se byt mily na své kolegy

O Moc se tim nezabyvam

O Vvabec se tim nezabyvam

Graf 12 — 6. otazka — pracovni prostiedi (manazeii)
Zdroj: vlastni zpracovani

VSichni respondenti odpovedéli, ze piijemnému pracovnimu prostiedi néjak ptispivaji.
Osm manazert, tedy dvé tfetiny respondentd, odpovédélo, ze se snazi byt mily na své
kolegy a Ctyfi manazefi, tedy jedna tietina respondentti, odpoveédéli, Ze se snazi byt mily na

své kolegy a navic se aktivné staraji vylepSovani kancelafi.
7. otazka pro vedené pracovniky

V této otdzce byli pracovnici dotazovani, zdali maji moznost projevit iniciativu a sviij

napad ¢i feSeni prezentovat vedeni. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 13.
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7. Moznost projeveni iniciativy a prezentace napadt vedeni

Ovidy

@ Vétsinou ano
O Ob¢as ano

O Ne

32

Graf 13 — 7. otizka — moZnost projeveni iniciativy

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku vétsSina pracovnikti odpovédéla kladné, ze vzdy (32 pracovniki, 88,9 %
respondentl). Tti respondenti (8,3 %) odpovédéli, Ze tu moznost vétSinou maji a pouze

jeden (2,8 %) odpovédél, ze takovou moznost ma jen obcas.
7. otazka pro manazery

V této otazce bylo zkouméno, zdali manazeti vyslechnou napady ¢i feSeni, se kterymi

pracovnici piijdou. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 14.
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7. Vyslechnuti napadu podfizenych pracovniku

1

Ovidy

@ Vétsinou ano
[0 Ob¢as ano

O Ne

11

Graf 14 — 7. otazka — vyslechnuti napadi (manaZeri)

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek je zde skoro jednoznacny. Jedenact z dvanacti manazeri (91,7 %) odpovédé€lo,
ze vzdy vyslechnou napady ¢i mozna feSeni svych podiizenych pracovniki a jeden (8,3 %)

odpoveédel, Ze vétSinou ano.
8. otazka pro vedené pracovniky

V ptedchozi otdzce bylo zjistovano, zdali zaméstnanci maji moZnost projevit iniciativu.
Z vysledku bylo patrné, ze tu moznost maji. Je vSak jesté dulezité, zdali chtéji.
V nasledujici otazce bylo zjistovano, zdali jsou k takovému jednani motivovani. Vysledky

otazky byly zaneseny na Graf 15.
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8. Motivace k projeveni iniciativy

5

OAno

M Spise ano
O Spise ne
O Ne

Graf 15 — 8. otiazka — motivace
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 15 lze vypozorovat, ze 22 respondentt, tedy 61,1 %, odpovida, Ze ano. Devét
respondenttl, tedy jedna Ctvrtina, odpovida, ze spiSe ano. A zbyvajicich pét respondentl,

tedy 13,9 %, odpovida, ze spise ne.
8. otazka pro manaZery

V nasledujici otdzce méli manazeti odpovedét, zdali vedou své podtizené k projeveni

iniciativy. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 16.
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8. Motivovani podfizenych k projeveni iniciativy

O Ano, p¥i kazdé pfrilezitosti
M ob¢as ano, avsak prioritou
je, aby pInili své ukoly véas

O Spise ne

ONe

Graf 16 — 8. otazka — motivovani (manaZeii)

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 16 je patrné, Ze vSichni manazefi od svych podtizenych uvitaji projeveni iniciativy.
Deset z dvanacti (83,3 %) manazert se snazi motivovat a vést své podiizené pracovniky

K projeveni iniciativy pii kazdé piilezitosti a dva manazeti (19,7 %) se o to snazi obcas,

zUstava u nich prioritou, aby podfizeni plnili své ukoly vcas.
9. otazka pro vedené pracovniky

V nasledujici otazce byli zaméstnanci pozadani, aby obodovali jednotlivé motivy, které je
motivuji k préaci. Ke kazdému motivu méli pritadit skore 1-5, kdy pét znamenalo nejsilngjsi

motiv a jedna nejslabsi. Skore bylo secteno a zaneseno na graf 17.
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9. Bodovani jednotlivych motivia ke stavajici prace

200 - 172 @ Finanaéni odména
147 143 147 151 B Benefity

150 - 134 .
O Uznani
O Smysl mé prace

100 - ysimep ,
B Uplatnéni dovednosti

50 - O Osobni rozvoj
0 —

Graf 17 - 9. otazka — motivy

Zdroj: vlastni zpracovani

Jako nejsiln€j$i motiv z vyzkumu vysla financni odména s celkovymi 172 body. Na
druhém misté po finan¢ni odméné je osobni rozvoj se 151 body. Uznani a uplatnéni
dovednosti oboji ziskalo 147 bodi, dalo by se tedy fici, Ze se d€li o treti a ¢tvrté misto.
Jako ptedposledni vysel motiv ,,smysl mé prace®, ktery ziskal 143 bodl. A jako posledni
motiv z nabizenych vysly benefity se 134 body.

Primérné hodnoceni jednotlivych motivii:
1. Financ¢ni odména — 4,778
2. Osobni rozvoj — 4,194
3. Uznani — 4,083
4. Uplatnéni dovednosti — 4,083
5. Smysl mé prace — 3,972
6. Benefity — 3,722

9. otazka pro manazery
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Tato otazka pro manazery byla stejna jako otazka pro vedené pracovniky. Manazefi byli
pozéadani o ohodnoceni jednotlivych motivii. Manazeti byli ptifazovali skére 1-5
K jednotlivym motiviim, kde 5 znamenalo nejsilnéjsi motiv a 1 nejslabsi. Skore bylo

seCteno a zaneseno na graf 18.

9. Bodovani jednotlivych motivia ke stavajici prace z pohledu
manazerd

59

60 - 51 . " .
O Finanacni odména
@ Benefity
OUznani

30 - O Smysl mé prace
M Uplatnéni dovednosti
O Osobni rozvoj

0 |

Graf 18 — 9. otazka — motivy (manaZzeri)
Zdroj: vlastni zpracovani

Na prvnim misté a tedy jako nejsiln€jsi motiv opét vysla ,,finanéni odména“ s 59 body. Na
druhém misté pouze se ztratou dvou bodu vyslo ,,uplatnéni dovednosti® s 57 body. Jako
treti nejsilnéjsi motiv vyslo ,,uznani“ s 54 body. Nasleduje motiv ,,smysl mé prace™ s 52
body, dale ,,osobni rozvoj“s 51 body a na poslednim misté z nabizenych moznosti opét

,oenefity” se 44 body.

Priimérné hodnoceni jednotlivych motivi:
1. Finanéni odména — 4,917
2. Uplatnéni dovednosti — 4,75

3. Uznani —4,5
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4. Smysl mé prace — 4,333
5. Osobni rozvoj — 4,25

6. Benefity — 3,667
4.3.4 Vedeni

Tato ¢ast dotazniku se zabyva vedenim lidi. Respondenti v této ¢asti odpovidali na otazky
spojené s delegovanim, rozhodovanim, vnimanim manazera jako profesniho vzoru a s tim

jak pracovnici souhlasi s rozhodnutimi manazera.
10. otazka pro vedené pracovniky

V nasledujici otazce byli zaméstnanci tazani, zdali na n¢€ nadtizeni deleguji ukoly.

Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 19.

10. Delegace ukold na podfizené pracovniky

4

O Ano, velmi ¢asto
B Ob¢as ano

O Spise ne

ONe

Graf 19 — 10. otazka — delegovani

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédelo 23 podiizenych zaméstnanci (63,9 %), ze manazer deleguje
ukoly velmi ¢asto. Devét manazera (25 %) odpovédelo, Ze ,,obcas ano* a Ctyti (11,1 %), ze

,,Spise ne®.

10. otazka pro manaZery
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V nasledujici otazce byli manazefi tazani, zdali deleguji na své podtizené pracovniky, a
zdali v¢etné rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti. Vysledky otazky byly zaneseny na

Graf 20.

10. Delegovani tkoll na podfizené pracovniky

2

O ano, deleguji ukoly véetné rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti
M ano, deleguji ukoly véetné rozhodovaci pravomoci

Oano, pfevainé jednoduché tkoly

O deleguiji, ale jen vyjimecné

M nedeleguji

Graf 20 - 10. otazka — delegovani (manaZeri)
Zdroj: vlastni zpracovani

Sedm manazert z dvanacti (58,3 %) odpovédélo, ze deleguji tikoly véetné rozhodovaci
pravomoci a zodpoveédnosti. Tii manazefi (25 %) odpovedéli, ze deleguji tkoly véetné
rozhodovaci pravomoci a dva manazeti (16,7 %) odpovéd¢li, Ze deleguji, ale prevazné
jednoduché tkoly.

11. otazka pro vedené pracovniky

V nésledujici otdzce byli podiizeni zaméstnanci tdzéani, zdali se mohou podilet na

rozhodovani pfi plnéni svych ukolt. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 21.
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11. Rozhodovani pfi plnéni ukolt

5

Ovidy

@ Vétsinou ano
O Malokdy ano
ONe

Graf 21 — 11. otazka — rozhodovani
Zdroj: vlastni zpracovani

Osmnact z triceti Sesti podiizenych (50 %) odpovédélo, ze se vzdy mohou podilet na
rozhodovani pii plnéni svych tkold. Ttinact podiizenych zaméstnancti (36,1 %)
odpovédélo, Ze se vétSinou mohou podilet na rozhodovani a pét zaméstnancti (13,9 %)
odpovédélo, ze jen malokdy se mohou podilet na rozhodovani.

11. otazka pro manazZery

V nésledujici otdzce byli manaZefi tazéni, zdali chtéji, aby podtizeni pracovnici sami

rozhodovali pfi plnéni tkol. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 22.
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11. Zadanost samostatného rozhodovani pracovniki pfi plnéni
ukolt

OAno, vidy

5 B Pfi vétsiné ukoll ano
O Spise ne

ONe

Graf 22 — 11. otazka — rozhodovani (manazeii)
Zdroj: vlastni zpracovani

P&t z dvanacti manazeru, tedy 41,7 % manazert, odpovédélo, ze vzdy chtéji, aby podiizeni
sami rozhodovali p¥i pInéni ikold. Sest manaZerd, tedy polovina, odpovédélo, Ze chtéji,
aby podtizeni sami rozhodovali pfi vétSing ukolu a jeden manazer (8,3 %) odpoveédél, ze

spiSe nechce, aby podfizeni sami rozhodovali.
12. otiazka pro vedené pracovniky

V nasledujici otdzce byli vedeni zaméstnanci tdzani, zdali vnimaji svého nadfizeného jako

profesni vzor. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 23.
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12. Vnimani svého nadfizeného jako profesniho vzoru

2

OAno

M Spise ano
O Spise ne
O Ne

Graf 23 — 12. otazka — manaZer vzorem

Zdroj: vlastni zpracovani

Jedenéact podtizenych pracovniki (30,6 %) odpovédélo, ze svého nadiizeného vnimaji jako
vzor. Sedmnéct podtizenych pracovnikll (47,2 %) odpovedélo ,,spiSe ano*, tedy ze svého
nadfizeného povazuji za profesni vzor, ale mozné s n&jakymi rezervami. Sest podiizenych
pracovniki (16,7 %) odpovédélo, ze svého nadiizeného spise nevnimaji jako profesni vzor

a dva podfizeni pracovnici (5,6 %) odpovédéli, Zze svého nadfizeného neberou jako vzor.
12. otazka pro manaZery

Manazefti byli v nasledujici otdzce tdzani, zdali se snazi byt pro jimi vedené

spolupracovniky vzorem. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 24.
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12. Snaha byt vzorem pro své podfizené pracovniky

OAno

B Spise ano
O spise ne
ONe

Graf 24 — 12. otazka — manaZer vzorem (manaZeii)
Zdroj: vlastni zpracovani

Devét manazerq, tedy tii Ctvrtiny, odpovédélo, Ze se snazi byt pro podfizené pracovniky
vzorem. Dva manazefi, tedy 16,7 %, odpovéd¢li, Ze spiSe ano a jeden manazer, tedy 8,3 %,

odpovédél, Ze se spise nesnazi byt svym podiizenym vzorem.
13. otazka pro vedené pracovniky

V této otdzce byli podfizeni pracovnici tdzani, zdali obvykle souhlasi s rozhodnutimi svych

manazert. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 25.
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13. Souhlas s rozhodnutimi nadfizenych

q

OVidy ano

M Obvykle ano
[ Ob¢as ne
ONe

Graf 25 — 13. otazka — souhlas s rozhodnutimi
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vétSina pracovnikli odpovédéla pozitivné. 26 respondentt (72,2 %)
odpovédélo, Ze vzdy souhlasi s rozhodnutimi manazZert. Sest respondentti (16,7 %)

odpovédélo, ze souhlasi obvykle a ¢tyfi (11,1 %), ze Casto ne.
13. otdazka pro manaZery

V této otazce byli manazefi tazani, zdali se na pracovisti setkavaji s nesouhlasem ze strany

podiizenych. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 26.
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13. Setkavani se jako manazer s nesouhlasem podfizenych

O ano, projevi nesouhlas,
ale udélaji to podle
rozkaz(

M casto, ale pouze k
2 prodiskutovani moznych
vyhod jiného FeSeni

O malokdy a pouze aby
prodiskutovali mozné
vyhody jiného feseni

O nesetkdvam se s tim

Graf 26 — 13. otazka — souhlas s rozhodnutimi (manaZeri)
Zdroj: vlastni zpracovani

Devét manazert (75 %) odpovedélo, Ze se s nesouhlasem ze strany podiizenych
nesetkavaji. Dva manazefi (16,7 %) odpovedéli, Ze se s nesouhlasem pracovniku setkavaji
malokdy a jeden manazer (8,3 %), Ze Casto, ale v obou piipadech vede nesouhlas pouze k

prodiskutovani moznych vyhod jiného feSeni.
4.3.5 Kontrolovani

Posledni ¢ast dotazniku se zabyva kontrolovanim. Respondenti v této ¢asti odpovidali na
otazky spojené s mirou v jaké je provadéna kontrola a reakci na vysledek kontroly.

14. otazka pro vedené pracovniky

V nasledujici otazce bylo zkoumano do jaké miry jsou zaméstnanci kontrolovani.

Vysledky otdzky byly zaneseny na Graf 27.
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14. Castost kontroly prace nadfizenym

9 8

Ovidy

B Casto

O Malokdy
O Nikdy

Graf 27 — 14. otazka — kontrola

Zdroj: vlastni zpracovani

Osm respondenti (8,22 %) odpovédelo, Ze jsou vzdy kontrolovani. Devatenact pracovniki

(52,8 %) odpovédelo, Ze jsou kontrolovani ¢asto a devét (25 %), ze malokdy.
14. otazka pro manazery

V nésledujici otdzce byli manaZeti tazani, do jaké miry kontroluji své podtizené

pracovniky. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 28.
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14. Castost kontrolovani prace podfizenych

1

O Vidy kontroluji

M Vétsinou kontroluji

O Spise nekontroluji

7 O Nekontroluji

Graf 28 — 14. otazka — kontrolovani (manazefi)
Zdroj: vlastni zpracovani

Sedm manazeri (58,3 %) odpovédélo, ze podtizené pracovniky kontroluji vzdy. Ctyfi
manazeii (33,3 %) odpovédéli, ze vétSinou kontroluji a jeden (8,3 %), ze spiSe

nekontroluje.
15. otazka pro vedené pracovniky

V posledni otdzce byli pracovnici tdzani, jak reaguje manazer pokud se vysledek kontroly

neshoduje s planem. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 29.
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15. Reakce manazera na nesoulad vysledku kontroly s planem

3 1 5

O Sam praci dokondi
M Poradi jak mam praci
dokoncit

O Potresta mé

O Nereaguje

27

Graf 29 — 15. otazka — reakce na kontrolu

Zdroj: vlastni zpracovani

27 pracovnikt (75 %) odpovédélo, Ze jim manazer doporuci jak praci dokoncit. 5
pracovniki (13,9 %) odpovédélo, ze manazer praci sam dokonci. 3 pracovnici (8,3 %)
odpovédéli, Ze je manazer potresta a jeden respondent (2,8 %) odpovédél, Ze manazer
nereaguje.

15. otazka pro manaZery

V posledni otdzce pro manazery byli manazefi tazani jak nejcastéji reaguji, kdyz se

vysledek kontroly neshoduje s planem. Vysledky otazky byly zaneseny na Graf 30.
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15. Reakce manazera na nesoulad vysledku kontroly s planem z

pohledu manaizera
1

O Pfevezmu praci a dodélam ji sam

B Doporucim pracovnikovi fesSeni

[0 Doporuéim pracovnikovi feseni a potrestam ho za neplnéni planu

[0 Doporucim pracovnikovi feseni a dam zpétnou vazbu, aby se p¥isté plan stihl
B Nedoporucim fesSeni a potrestam ho

O Pokud mohu, pfredélam plan

Graf 30 — 15. otazka — reakce na kontrolu (manazeii)

Zdroj: vlastni zpracovani

Jeden z manazeri (8,3 %) odpovedél, Ze praci prevezme a dod€la ji sam. Dva manazefi
(16,7 %) odpoveédéli, ze doporuci pracovnikovi feSeni a potrestaji ho za neplnéni planu.
Devét manazerii (75 %) odpovédelo, ze doporuci pracovnikovi feSeni a daji mu zpétnou
vazbu pro to, aby plan pfisteé stihl.

5 Zhodnoceni vysledkii a navrh zlepSujicich opatreni

Dotaznikové Setfeni se zabyvalo manazerskymi dovednostmi v podniku Sysmex CZ s. r. 0.
Byli zvlast’ dotazovani manazefi a podfizeni pracovnici. Oba dotazniky mély podobnou

strukturu a byly rozdéleny do péti Casti podle jednotlivych manazerskych funkci.
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5.1 Planovani

V této Casti byli zaméstnanci tdzani na to, zdali a jak dobie jsou obeznameni

s dlouhodobymi cili podniku, zdali se s t€émito cili ztotoznuji a jsou-li jim jasn¢ a
srozumitelné zadavany tkoly. ManaZzeti byli poté tdzani na to, zdali povazuji za dilezité,
aby zaméstnanci znali dlouhodobé cile podniku, zdali se s cili sami ztotoziuji a jestli

veénuji specialni pozornost tomu, aby byly ukoly zadavany jasné a srozumitelng.

Vysledky v této ¢asti dotazniku dopadly dobie a neni tfeba v této oblasti zavadét néjaké
vEtsi zmény. Bylo by vSak dobré dbat na to, aby byli zaméstnanci diikladné seznameni
s cili podniku, protoze veliké ¢ast dotazovanych v dotazniku odpovédéla, Ze cile podniku

zna, ale ne Upln¢ do detailu, coz mlze avSak i nemusi byt na Skodu.

Z odpovédi je jinak patrné, Ze manazeti pokladaji za dulezité, aby zaméstnanci znali
dlouhodobé cile firmy, coz je spravny pfistup. VSichni zaméstnanci véetné manazert se
ztotoznuji s cili podniku, avSak néktefi vice a néktefi méné, nebyla na tuto otazku zadna

zapornd odpovéd, coz je dobré pro pracovni moralku a neni zde tedy tfeba néco ménit.

Ve tieti otdzce na srozumitelnost a jasnost zadavanych ukolt byly sice zodpoveézeny
vSechny odpovédi kladné, avSak zde by bylo na Skodu opomijet 1 malé nedostatky, protoze
ukoly by m¢ly byt zadavany jasné€ a srozumitelné vzdy, aby bylo dosazeno efektivni prace
a nedochazelo k n&jakym nedorozuménim ¢i odchylkam, kterym by se v pocatku pti

zadavani dalo vénovat velmi malo ¢asu navic.

Jak jiz bylo zminéno, vSechny odpovédi byly kladné, avSak necelych dvacet procent
respondentli odpovédélo, Ze jim jsou ukoly zadavany jasné a srozumitelné pouze
,Vetsinou*. Tento maly nedostatek by mohl pfimo souviset s vysledkem otazky pro
manazery, na kterou vsichni manazeti kromé dvou (necelych sedmnact procent manazert,
kteti odpovédeli ,,vétSinou ano*‘) odpoveédéli, ze srozumitelnému a jasnému zadavani ukoli

veénuji specialni pozornost vzdy.

Zde bylo tedy doporuceni pro manazery jednoduché a jasné, bylo doporuceno, aby
specidlni pozornost zadavani ukoll vénovali vZdy, a Ze miZe pomoci i rychlé ubezpeceni

se, ze pracovnici pokyniim manazera rozumi i napiiklad stru¢nou otazkou ,,je vSe jasné?*.
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S timto doporuéenim v$ak souvisi ruku v ruce i doporuceni, aby se manazefi snazili

budovat s pracovniky takovy vztah, kdy pracovnici nebudou vahat na néco se zeptat.
5.2 Organizovani

Tato ¢ast dotazniku byla zamétena na funkci organizovani. Jak pracovnici, tak manazeti
byli tdzani, zdali jsou tkoly v ramci odd¢€leni spravedliveé rozdéleny a zdali spolu

jednotliva oddéleni efektivné spolupracuji.

Z vysledku vyslo, ze v ramci oddé€leni jsou ukoly rozdéleny spravedlivé. Pouze malé ¢ast
pracovnikl odpovédéla negativné a je otdzka do jaké miry je téchto par odpovedi

wrwe

respondentul.

Na otazku, zdali jednotliva oddéleni spolupracuji efektivng, byly odpovédi velmi odlisné a
vychazi z nich, ze mezi jednotlivymi oddélenimi mozna dochézi k rozporim. Podniku je
doporuceno aby bliZze vypozoroval, mezi kterymi oddélenimi dochézi k rozporim,
ptipadné pro€ jejich spoluprace neni efektivni a jasné vymezil pravidla a procesy pro
zajiSténi efektivni spoluprace a zamezeni neshod. Pro zajiSténi téchto krokl by bylo
vhodné vybrat kompetentniho manazera, ¢i tym manazerd, kteti by se danym problémem
zabyvali. Tohoto manazera ¢i tym manazertu by bylo vhodné proskolit pfed provadénim
zmén manazerskym kurzem od topvision.cz: ,,jak uspésné fidit zmény*, ktery vede Petra

Zarubova a da se objednat na termin 28. 4. 2020 za 5 990k¢ bez DPH.
5.3 Personalistika

V této Casti dotazniki, ktera se tykala personalistiky a véci s ni spojenymi, byli respondenti
tazani na kvalitu pracovniho prostfedi, na motivaci a moznost k projeveni iniciativy a na

motivy ke stavajici praci.

Na otéazky tykajici se pracovniho prostedi vSichni odpovédeli kladné a neni tfeba zde néco
meénit, firma zajiSt'uje pfijemné pracovni prostfedi a manazefi se ho snaZi udrzovat a

piipadné vylepSovat.
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Dobr¢ vysledky vysly 1 u moznosti k projeveni iniciativy. Z celkovych tficeti Sesti
dotazovanych pouze jeden odpovédél, Ze moznost projevit iniciativu ma pouze obcas a

naopak tficet dva pracovniku odpovédélo s jistotou, ze vzdy.

Na otéazku, zdali jsou pracovnici motivovani k projeveni iniciativy uz nékolik respondentii
(5) odpovédélo negativng, Ze spise ne. Ackoliv zde manazefi asi ve vétSiné ptipada
odvadéji dobrou praci vzhledem ke zbylym kladnym odpovédim, neni na Skodu doporucit,
aby manazefi chvalili projeveni iniciativy a to i naptiklad népady, které se neaplikuji a
ukézi se jako neucinné. Je tfeba ocenit zaméstnance, ktery se kreativnim myslenim pokusil
néco zlepsit, protoze piistup takového zaméstnance je ptistup, ktery moderni firma

potiebuje.

V otazce na motivy K praci manazefi i pracovnici zvolili jako nejsilngj$i motiv finanéni
odménu a nejslabsi z nabizenych benefity. Zalezi na podniku jaké ¢ast rozpoctu jde na
mzdy a jakd na benefity a to, Ze jsou benefity voleny jako nejslabsi motiv nutné nemusi
znamenat, ze by byly benefity Spatn¢ zvoleny. Dalo by se hodnotit kladné, Ze jsou
jednotlivé motivy zastoupeny relativné rovnomérné a nedochdzi k zadnym velkym
extrémim. Pokud mé vSak podnik veliké rozpo€ty na benefity, bylo by vhodné jejich
dikladné prezkoumani a vytvofeni specidlniho prizkumu pro zaméstnance na toto téma.
To by mohl vytvoftit pracovnik personalniho odd¢€leni a rozdat zaméstnanctim firmy

V tisténé podobé, nebo vyuzitim online dotaznikti prostiednictvim naptiklad platformy
survio.com. Prizkum by zjist'oval spokojenost pracovniki s jednotlivymi benefity a co by
si naopak pfali doplnit. Podle takového vyzkumu by se mohly benefity obménit na miru

pracovnikim a personalnimu pracovnikovi by vyzkum zabral pouze nékolik hodin prace.

5.4 Vedeni

V této Casti respondenti odpovidali na otazky tykajici se vedeni. Otazky se tykaly

delegovani, rozhodovani, vnimani manazera jako vzoru a souhlasu s rozhodnutimi.

Manazeti deleguji na své pracovniky, z veliké ¢asti i rozhodovaci pravomoci a
zodpovédnost za plnéni. VéE&tsina zaméstnancti sama odpovida, Ze se miize podilet na

rozhodovani pii plnéni ukolt.
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Manazeti (kromé jednoho) odpovidaji, ze se snazi byt pro jimi vedené spolupracovniky
vzorem. VétSina pracovnikli odpovédéla, ze svého nadtrizeného vnima jako vzor. Necela
¢tvrtina odpovédela zaporng, ze spise ne (6) a ne (2). Manazertim, ktefti si nejsou jisti
svymi vidcovskymi dovednostmi je doporuceno prostudovani literatury a to naptiklad
knihy Management a leadership od Michaela Armstronga, ktera se da aktualné (bfezen,
2020) poridit za cenu pohybujici se mezi 400-500 k&. Rovnéz se da vyuzit moznosti
manazerskych kurzi, coz je drazsi, ale pravdépodobné uc¢inngjsi varianta. V takovém
ptipad¢ Ize doporucit naptiklad kurz Leadership — inspirativni vedeni, které se da zakoupit
na strance gradua.cz. Tento dvoudenni kurz Ize objednat jiz na terminu 16.-17. 4. 2020 za

cenu 8 200k¢ bez DPH.

V otazkach na souhlas pracovnikl s rozhodnutimi svych nadfizenych vychéazely slusné
vysledky. VétSina pracovnikl souhlasi vZdy a nebo obvykle s rozhodnutimi svych
nadfizenych. Pouze Ctyfti pracovnici odpovédéli s lehkym zdporem, Ze obCas nesouhlasi.

Neni zde tedy potieba doporucovat né€jaka zlepsujici opatieni.

5.5 Kontrola

rowr

Posledni ¢ast se zabyvala funkci kontrolovani. Pracovnici byli tdzani jak Casto jsou
kontrolovani a manazeti jak ¢asto kontroluji a vSichni spole¢né — jak manazer reaguje

Vv ptipadg, Ze se vysledek kontroly neshoduje s planem.

Z vysledkil vychazi, Ze manaZeti praci podfizenych pracovnikl ve vétSing piipadi
kontroluji. Ctvrtina pracovnikl odpovédéla, Ze je manazeti kontroluji méalokdy, coz nutné
nemusi znamenat, Ze je néco Spatné. Kontrolu musi zvazit kazdy manazer sam a

vyhodnotit jak nezbytné je dany ukol kontrolovat.

Na otédzku, jak se manaZer vypotada s vysledkem kontroly, pokud neodpovida planu,
odpovédelo pét pracovniki, Ze manazer praci dokonc¢i sdm a jeden, Ze nereaguje. Takove
jednani by manazer nemél volit, v takovém piipad¢ by bylo vhodné&j$i bud’ nasmérovat
pracovnika spravnym smérem a pfipadné¢ mu vypomoci, nebo praci opravdu sdm dokoncit,

pokud by to pracovnik sam nestihl a vyvodit z toho néjaké opatfeni. Zjistit pro¢ pracovnik
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ukol nezvladl, piipadné ho pieskolit, nebo ho piihlasit na vhodny kurz, ktery by odstranil

zjisténé nedostatky.
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6 Zavér

Bakalaiska prace se zaméfuje na analyzu manazerskych dovednosti a funkci uzivanych
v podniku Sysmex CZ s. r. o., analyza vychazi z dotaznikového Setieni a jejim cilem je
zmapovani situace managementu podniku a odhaleni nedostatki, které povedou k navrzeni

zlepSujicich opatteni. Cilem zlepSujicich opatteni je zvyseni efektivity podniku.

Prakticka cast se opird o Cast teoretickou, ktera je vysledkem literarni reSerSe. Teoreticka
¢ast se zabyva managementem, manazerem a jeho dovednostmi, rolemi manazera a

manazerskymi funkcemi.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na zéklad€¢ dvou dotazniki, jednoho pro manazery a
jednoho pro podfizené pracovniky. Otazky jsou uzaviené se ¢tyimi az Sesti odpovéd’'mi a
jsou vzdy v obou dotaznicich zaméfené na obdobna témata, aby se spolu daly porovnavat

jednotlivé vysledky. Obou dotazniki celkové se zui€astnilo 48 respondentd.

Prace manazera vyzaduje mnoho Usili a v neustale se ménicich podminkach dnesniho svéta
vyzaduje reagovat pohotové na situaci a nepiestavat se ucit novym vécem i s roky
manazerské praxe. Z dotaznikového Setfeni vychazi, ze podnik a jeho manazefi si vedou
velmi dobfe, podfizeni své manazefi ve vétsing pripadi hodnoti velmi pozitivné a z otazek
pro manazery je také ziejmé, ze ke své praci maji dobry pfistup. Podniku byla navrzena
zlepSujici opatfeni, protoZze vzdy je moZnost néco zlepSovat, nebo se dale vzdélavat.
Opatieni se tykaji odhalenych ,,slabsich mist* podnik a méla by vést ke zlepSeni efektivity

firmy jako celku.
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Ptiloha 1 — Dotaznik pro zaméstnance

Ptiloha 2 — Dotaznik pro manazery
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Piiloha 1 — Dotaznik pro zaméstnance
Anonymni dotaznik pro zaméstnance

Manazerské dovednosti

Zakrouzkujte jednu hodici se odpovéd’

1. Jsem obeznamen s dlouhodobg&jsimi cili a zaméry podniku

d. ano
b. ano, ale ne uplné detailné
C. spiSe ne
d. ne
2. S cili podniku se ztotoziuji a praci se snazim vykonavat v jejich souladu
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
3. Mam jasné a srozumitelné stanovené ukoly
a. vzdy

b. vétSinou ano
C. obcas ano

d. ne
4. Jsou tkoly v rdmci odd¢€leni spravedlivé rozdéleny?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
5. Spolupracuji spolu jednotliva oddéleni efektivné?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
6. Zajistuje firma piijemné pracovni prostredi?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
7. Mam moznost projevit iniciativu a svlj napad ¢i feSeni navrhnout vedeni?
a. vzdy
b. vétSinou ano
C. spiSene
d. ne
8. Jsem motivovan k projeveni iniciativy
a. ano

b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne



9. Obodujte, prosim, motivy, které Vas nejvice motivuji k préci
(zakrouzkujte jedno ¢islo na kazdém fadku, 1 - nejslabsi motiv, 5 - nejsilnéj$i motiv)

a. finan¢ni odména 1 2 3 4 5
b. benefity 1 2 3 4 5
C. Uznani 1 2 3 4 5
d. smysl mé prace 1 2 3 4 5
e. uplatnéni dovednosti 1 2 3 4 5
f. osobni rozvoj (vzdélavani) 1 2 3 4 5
10. Deleguje manazer tikoly na vedené spolupracovniky?
a. ano, velmi Casto
b. obcas ano
C. spiSe ne
d. ne
11. Mohu se podilet na rozhodovani pii plnéni svych ukoli
a. vzdy
b. vétsinou ano
c. malokdy ano
d. ne
12. Svého nadfizeného vnimam jako vzor pro danou profesi
da. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
13. Souhlasim s rozhodnutimi svych nadtizenych
a. vzdy ano
b. obvykle ano
C. obcasne
d. ne
14.V jaké mife je vaSe prace kontrolovdna Vasim nadiizenym?
a. vzdy
b. casto
c. malokdy
d. nikdy

15. Pokud se vysledek kontroly neshoduje s planem, jak manazer obvykle reaguje?
a. sam praci dokonci
b. poradi jak mam praci dokoncit
C. potresta mé
d. nereaguje



Priloha 2 — Dotaznik pro manaZery
Anonymni dotaznik pro manazery
Manazerské dovednosti

Zakrouzkujte jednu hodici se odpoved’

1. Pokladate za dulezité, aby zaméstnanci znali dlouhodobé cile firmy?

a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
2. Ztotoznujete se s cili podniku a vykonavate praci v jejich souladu?
da. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne

3. Vénujete specidlni pozornost tomu, aby byly tkoly zadany jasné€ a srozumiteln¢?
a. ano, vzdy
b. vétsinou ano
C. obcas ano

d. ne
4. Jsou tkoly v rdmci odd¢€leni spravedlivé rozdéleny?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
5. Spolupracuji spolu jednotliva oddéleni efektivné?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne

6. Podilite se na tvorb€ a udrzbé¢ piijemného pracovniho prostiedi?
a. ano, snazim se byt mily na své kolegy a vymyslim ¢im vylepsit kancelar
b. ano, snazim se byt mily na své kolegy
C. moc se tim nezabyvam
d. vibec se tim nezabyvam
7. Vyslechnete ndpady ¢i feSeni, se kterymi pfijdou zaméstnanci?
a. vzdy
b. vétsinou ano
C. obcas ano
d. ne
8. Snazite se vést a motivovat své podfizené k projeveni iniciativy?
ano, pii kazdé ptileZitosti
obcas ano, avSak prioritou je, aby plnili své tikoly vcas
spise ne
ne
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9. Obodujte, prosim, motivy, které Vas nejvice motivuji ke své praci
(zakrouzkujte jedno Cislo na kazdém tadku, 1 - nejslabsi motiv, 5 - nejsilnéj$i motiv)

a. Finan¢ni odména 1 2 3 4 5
b. Benefity 1 2 3 4 5
€. Uznani 1 2 3 4 5

d. smysl mé prace 1 2 3 4 5
e. uplatnéni dovednosti 1 2 3 4 5
f. osobni rozvoj (vzdélavani) 1 2 3 4 5

10. Delegujete na podtizené pracovniky?
a. ano, prevazn¢ jednoduché ukoly
b. ano, deleguji ukoly v¢etné rozhodovaci pravomoci
C. ano, deleguji ukoly v¢etné rozhodovaci pravomoci a zodpovédnosti
d. deleguji, ale jen vyjimecné
e. nedeleguji
11. Chcete, aby podfizeni pracovnici pfi plnéni svych ukold sami rozhodovali?
a. ano, vzdy
b. pfi vétsing ukoli ano

C. spiSe ne
d. ne
12. Snazite se byt pro vami vedené spolupracovniky vzorem?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne

13. Setkavate se s nesouhlasem pracovnikii s Vasimi rozhodnutimi?

a. ano, projevi nesouhlas, ale udélaji to podle rozkazl

b. casto, ale pouze k prodiskutovani moznych vyhod jiného feseni

c. malokdy a pouze aby prodiskutovali mozné vyhody jiného feSeni

d. nesetkavam se s tim
14. Do jaké miry kontrolujete praci podifizenych pracovniki?

a. vzdy kontroluji

b. vétsinou kontroluji

C. spiSe nekontroluji

d. nekontroluji
15. Jak v ptipadé kontroly nejéastéji reagujete, kdyz skute¢nost neodpovida planu?
pievezmu praci a dod€lam ji sam
doporu¢im pracovnikovi feSeni
doporu¢im pracovnikovi feseni a potrestam ho za neplnéni planu
doporu¢im pracovnikovi feSeni a dam zpé&tnou vazbu, aby se pfisté plan stihl
nedoporucim feSeni a potrestam ho
pokud mohu, pfedélam plan
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