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1 Uvod

Otevieme-li v dne$ni dobé jakoukoli webovou stranku s nabidkami prace,
objevuji se nam vsSude pozice obsahujici slovo manazer. Ne vzdy se vSak pod timto
nazvem skryva to, co bychom ocekavali. Naptiklad pozice Business Development
Manager miize ve skutecnosti znamenat obchodni zastupce a Key Account Manager
zase Cloveék starajici se o klicové zakazniky, nejedna se tedy o ¢lovéka, ktery vede

zameéstnance firmy.

Tyto cizi nazvy do Ceské republiky ptinesly po revoluci velké nadnarodni firmy.
U téchto spole¢nosti vSak ¢asto mély nazvy Gpln¢ jiny vyznam, nez je tomu dnes. Také
se muze stat, ze razné firmy si pod jednim ndzvem mohou piedstavovat rliznou napln
prace. Dalo by se tedy fict, Ze V dne$ni dob¢, mlize byt manaZzerem témét kazdy. Jak
muizeme vidét, klamavé jsou Casto predevS§im anglické ndzvy. Obcas se ale miZeme
setkat i s klamavym pojmenovanim v ¢eském jazyce. Jedna se napiiklad o provozniho
manazera bezpecnostnich a uklidovych sluzeb ¢i Manazera ostrahy. Jak uz muzeme
sami usoudit, jist¢ nebude manazer uklidovych sluzeb vykonavat totoznou praci jako
naptiklad finan¢ni manaZzer nebo manazer provozu ve velkych firmach. Ztoho lze

usoudit, Ze slovo manazer oproti minulosti ztratilo na své hodnoté.

Dulezitou vlastnosti manazera je Uspé$né vedeni tymu a uméni motivovat
své zaméstnance. Pozice, kde je manazer nadfizeny pouze jedné nebo dvéma osobam
se moznd jako manaZerska pozice mulZe zdat, ale osobné¢ bych jako manaZera

oznacovala osoby, které vedou alespont 4 az 5 lidi.

ManaZer by nemél byt pouze osobou, snazZici se za kazdou cenu dosahnout zisku,
ale zaroven cloveékem, ktery dokaze své podiizené motivovat tak, aby danou praci
nevykonavali pouze pro penize, ale aby byli svym manazerem inspirovani a takzvané

,»Strzeni® stejnym smeérem.

Pokud chce byt manaZer Gspé€Sny, mél by se neustale vzdélavat a snazit se
rozvijet. Nejprve by se mél naucit fidit sam sebe, a poté mlze zacit ridit ostatni lidi. Ne

kazdy ma ale v sobé tu Zadanou pfirozenou autoritu a schopnost umét vést ostatni lidi.

Byt manazerem neni jen obycejna prace, ale zivotni styl.



2 Literarni pfehled

2.1 Manazer, jeho osobnost a role

Podle Lojdy (2011) je manazer ¢lovék, ktery dosahuje stanovenych cil s lidmi
a prostfednictvim nich. Naopak Bé¢lohlavek a kol. (2006) se shoduji na tom, Ze manazefi
odpovidaji za plnéni takovych ukold, které vyzaduji tfizeni dal$ich Clenii organizace.
V rozsahu a obtiznosti téchto ukoli, stejné¢ jako v postaveni manazeri v ramci
organizace, jsou vSak velké rozdily. Rozdily v Grovni umoznuji urceni pozadavki
a dovednosti, potiebnych pro uspésné plnéni organiza¢nich cili na dané urovni,
a pritom motivuji manazery k osobnimu rozvoji a sledovani kariérové drahy.

Manazeti — jejich ulohou je napliovat cile vlastniki, tedy proménovat koncepci
rozvoje firmy do konkrétnich strategickych ¢i operativnich uloh, jejichz napliovéni
potom fidi (JaniSova a kol., 2013).

Chovani manazerti v riznych vztazich se fidi odlisnymi pravidly a principy.
Henry Mintzberg (Mullins, 1991) charakterizoval deset riznych roli, které manazefi

zastavaji (Bé¢lohlavek a kol., 2006).

Interpersonalni role

e Predstavitel reprezentuje organizaci pii ceremonidlech. V téchto situacich
vystupuje predevSim jako nositel role, neplanuje, netfesi problémy, nerozhoduje
(Bé€lohlavek a kol., 2006).

e Manazer vystupuje v roli leadera a spojovaciho ¢lanku — jedna s lidmi uvnitf
organizace, koordinuje a vede podiizené, hodnoti, vzdélava, tesi konflikty

(Janisova a kol., 2013).
Informacni role

e Manazer vystupuje v roli prijemce informaci — monitoruje, tfidi, zpracovava
a hodnoti zjisténé informace (JaniSova a kol., 2013).

e ManaZer je SiFitelem informaci, které ziskal zvenc¢i, do organizace skrze svou
roli poradce a Sifitelem internich informaci svym podiizenym skrze roli
vedouciho. Informace muze prezentovat jako prosty fakt nebo jim miize dodat

hodnotici rozmér.



e Mluv¢i reprezentuje organizaci navenek nebo svilj utvar vici utvartim ostatnim.
Svym vystupovanim vytvaii image na vefejnosti. Haji zajmy organizace a brani

Ji pfed napadanim z jinych stran (Bélohlavek a kol., 2006).
Rozhodovaci role

e Vroli podnikatele manazer vymysli, podnécuje a projektuje zmény. V roli
pozorovatele nachdzi nové metody nebo perspektivni aktivity. Vyuziva
prilezitosti, fesi problémy a podnika akce ke zlepSeni stavajici reality. Zavadi
nové produkty na trh, méni technologii nebo adaptuje technologii starsi.

e Manazer jako FeSitel ruSivych udalosti musi reagovat na neocekavané
skutecnosti, které ohrozuji dosahovani cili. Organizacni aktivity vétSinou
neprobihaji hladce a manazefi museji neustdle pfekondvat nové bariéry, celit
nezaddoucim tlakiim a kritickym situacim, at’ uz zvenc¢i nebo zevniti organizace
(Bélohlavek a kol., 2006).

e Manazer vystupuje v roli alokatora zdroju — rozhoduje o umisténi zdroju,
zaméstnancu, rozSifovani vyroby a jiném.

e ManazZer vystupuje v roli reprezentanta organizace — zastupuje organizaci

na vetejnosti a prezentuje potiebné informace (JaniSova a kol., 2013).

V pomalu se vyvijejicim svété je jedinym, co organizace potiebuje, dobry
manazer v jejim cele. Tymova prace neni v ramci vedeni nutnd. Pfi poklidném tempu
vyvoje je tymova spoluprace potfebna v obdobi periodickych transformaci, ale po
vétsinu ¢asu bude stale docela dobie fungovat stary model. V rychle se ménicim svété je

tymova prace nesmirné dulezita téméf nepretrzité (Kottler, 2008).
2.2 Urovn& managementu

Hierarchické spolefnosti S mnoha zaméstnanci mivaji nékolik stupni fizeni
a komunikace zde probiha v tradi¢ni pyramid¢ shora dolt. Malokdy je chod firmy

ovliviiovan zdola nahoru.

Ploché struktury jsou opakem hierarchickych struktur. Umoziuji rozhodovani
blizko vykonu a zdiraziiuji tymovou spolupraci v procesnich tymech. Cinnosti jsou

urcovany blizkym vztahem k zakaznikovi.

V pyramidé¢ organizace jsou béZné& rozliSovany jednotlivé Grovné fizeni jako:



e Vrcholovy management (n¢kdy nazyvany také strategickym managementem),
ktery:

o zodpovida za chod organizace jako celku, vétSinou zastupuje vlastniky,
jimz reportuje vysledky.

o Vytvaii celkovou koncepci a strategii podnikani.

o Zze strategie firmy odvozuje strategie jednotlivych oblasti jako napf.
strategii lidskych zdrojii, obchodni ¢i marketingovou strategii.

o stanovuje cile, které¢ jsou pak dekomponovany do operativnich cili na
nizsich Grovnich.

e Stfedni management, ktery:

o Zzodpovida za fizeni jednotlivych Utvari a vykonavani Cinnosti, jez
danému tutvaru prislusi.

o fidi tyto utvary tak, aby byly naplnény cile dané vrcholovym
managementem, tzn. dekomponuje cile svého tUtvaru na tymy i
jednotlivce utvaru.

o reportuje vrcholovému managementu vysledky prace utvaru.

e Niz8i management (né¢kdy nazyvany liniovym nebo  operativnim
managementem), ktery:

o zodpovida za ptimé fizeni vykonnych pracovniki.

o oOperativné fidi chod své organiza¢ni jednotky.

o na operativni urovni vytvafi kratkodobé plany.

o Treportuje strednimu managementu vysledky prace své organizacni
jednotky
(JaniSova a kol., 2013).

Podle Rolinka (2003) vznika tzv. organiza¢ni pyramida, neboli hierarchické

uspotadani organizace, aplikaci optimalniho rozpéti fizeni.

Na obrazku 1 dale mizeme vidét tfi arovné fizeni. Podle Langa (2007) je mozné
rozdéleni stanovit do 3 skupin a to na nejnizsi, stfedni a vrcholovy management. Stfedni
oznacuje nejniz§i uroven fizeni. Cim nize organizacni strukturou postupujeme, tim

mensi je 1 kvalita a rozsah strategickych rozhodovani a roste podil vykonnych ¢innosti.



Obrdzek 1: Pyramida fizeni

Zdroj: Lang, 2007, Vlastni zpracovani
2.3 Leadership versus management

V zahrani¢ni literatufe jsou Casto diskutovany dva terminy: leadership
a management, které v ¢eském vyznamu predkladdme jako vedeni a fizeni, coz jsou
terminy, které se Casto v bézné feci zaménuji. Neznamenaji vSak jedno a totéz, ale Casto
se objevuji ruku v ruce a popisuji dopliujici se manazerské kvality. Snaha vzajemné je

odlisit piinasi nékdy vice problému nez uzitku (JaniSova a kol., 2013).

Podle Dvorakové (2007) pojem manazer a leader nejsou totozné. Manazerem
oznacuje osobu odpovédnou za organizaci a za dosazeni jejich cild, zatim co leader je u
ni osoba, kterd se snazi pfimét lidi, aby sledovali cestu, ke splnéni organiza¢nich cild.
Obrazek 2 niZe ukazuje, Ze manaZefi nejsou vZdy efektivnimi vedoucimi, ale organizace

se pochopitelné snazi formulovat takové manazery, ktefi jsou zaroven vidci.

Obrdzek 2: Optimdlni kombinace vedouciho a manaZera

ManaZefi, ktefi ManaZefi Jednotlivci jako
postradaji znaky a jako vidci, ktefi
dovednosti vidcl vadci nejsou manazery

Zdroj: Dvotakova a kol., 2007



ManaZer je osoba odpovédnd za organizaci a za dosazeni organizacnich cill.
Tento pojem vyjadiuje pozici, kterou v dané hierarchii zastava. Vidce (lidr) je osoba,
kterd ma schopnost piimét lidi, aby sledovali jeho cestu ke splnéni organiza¢nich cild,

kde tento pojem vyjadiuje vlastnost toho, ktery vede (Dédina, Odchazel, 2007).

2.4 Manazerské techniky a dovednosti

Britsky autor, ekonom a manazer Michael Armstrong (1986) definuje manazerské
techniky jako systematické a analytické metody pouzivané manazery pii pfijimani
rozhodnuti, zlepSovani vykonnosti a efektivnosti a zejména pak pii planovani a kontrole
(Sulef 1., 1995).

Dovednosti jsou vnimany jako praktické navyky, které se daji ziskat bud’
vycvikem, nebo praxi. Pro jejich ziskani je zapotiebi dostatek ¢asu a izce souvisi se

schopnostmi konkrétniho ¢lovéka. Plati obecné tvrzeni:

Clovéka nevzdéla pouze $kola, ale také néco, co je pfimo v ném (Lojda, 2011).

2.4.1 Mékké a tvrdé techniky
Odborné (hard skills) — predstavuji je odborné znalosti, dovednosti, nadani
apostoje tykajici se ekonomickych, technologickych, strukturdlnich a procesnich

aspektl prace manazera. Patii sem napf. finan¢ni ¢i projektové fizeni.

Jednani s lidmi (soft skills) — zahrnuje mezilidské vztahy, praci s lidmi,
komunikaci ajednani manaZera ve vztahu k jednotliveim i skupindm v organizaci
i mimo ni. Pro Gispésného manazera je pravé oblast mezilidskych vztaht, oznacovana
Casto jako meékka stranka managementu, povazovana za kliCovou, protoze mistrovstvi

V této oblasti je pfedpokladem zvladnuti jeho viidcovské role (Folwarczna, 2010).

Podle Plaminka (2008) existuje jakasi $kala, podle niz schopnosti v jednom sméru
»meknou* a v druhém ,,tvrdnou®. V levé ¢asti obrazku €. 3 nize, si miizeme predstavit
technické a technologické schopnosti, vdzané na obsluhu nebo vytvareni véci. Pro tyto
schopnosti se pouziva oznaceni ,,tvrdé®. V pravé casti §kaly jsou schopnosti ,,meékké*.
Ty se tykaji spiSe jednani s lidmi. Tento nazev byl vZit mozna i proto, Ze interakce
slidmi vzdy obsahuje nepfedvidatelny prvek a piislusné schopnosti musi byt
ptizpusobivé a schopné menit tvar. Uprostied Skaly najdeme schopnosti se tykajici se

vytvafeni myslenek, vizi, konceptd a metod. Ty nejsou typické ani pro ,,mékké*



schopnosti, nebot’ potiebuji velmi ostry obrys, ale ani pro ,,tvrdé“ schopnosti, jelikoz

Musi pocitat s nejistotou vyzafovanou z pravé Casti skaly.

Obrdzek 3: Skdla schopnosti

Vytvéareni a Interakce s
obsluha jednotlivei a
technickych se skupinami
prostfedk lidi
Vytvéreni vizi,
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Zdroj: Plaminek, 2008

Minimalné od poloviny dvacatého stoleti trvale roste poptdvka po schopnostech
Zpravé (a castecné 1 stfedni) ¢asti nasi Skdly. Souvisi to s tim, Ze konkurujici si
subjekty, které usp€ly na trhu, jsou technicky a technologicky v z4dsad¢ rovnocenné.
Technickd podminka uspéchu a ,tvrdé* schopnosti jsou dnes na urcité Urovni
samoziejmosti a — az na vyjimky — nemohou pfinaSet zdsadni konkuren¢ni vyhody

(Plaminek, 2008).

Mezi manaZerské techniky fadime ctyfi zékladni techniky a to planovani,

organizovani, vedeni a kontrolu.
2.5 Planovani

Planovéni je zaméfeno do budoucnosti. Urcuje, ¢eho méa byt dosazeno a jak.

V podstaté zahrnuje pldnovaci funkce manazerské aktivity, zaméfené na stanoveni



budoucich cilt a vhodnych prosttedki pro jejich dosazeni. Vysledkem planovaci funkce
je plan, tj. psany dokument, specifikujici akce, které musi firma uskutecnit
(Donnelly a kol., 1997).

Do pléanovani by se méli zapojovat vSichni manazefi na vSech stupnich fizeni.
Kazdy manazer musi urCovat cile, rozhodovat, jak se jich bude dosahovat, kdo vykona
ten ktery ukol. Je proto ziejmé, Ze planovani je velice vyznamnou soucasti fizeni
(Bé€lohlavek a kol., 2001).

Planovani vyzaduje, aby byli manazefi anticipativni a usilovali o to, aby se véci
staly, misto aby pouze reagovali az ve chvili, kdy nastane urcitd situace. Pomoci
planovani manazeii nejen rozvijeji svou schopnost futuristicky uvazovat, ale
s rostoucim poctem efektivné realizovanych plani roste i jejich motivace planovat
(Donnelly a kol., 1997).

Plany jsou vSeobecné sestavovany tymem zameéstnanct, ktefi jsou ¢asto z riznych
oblasti firmy. Dulezité je ziskat kvalitni informace pro tvorbu planu a vytvofit navrh,
ktery je oponovan odborniky z jednotlivych utvartu. Po zapracovani ptipominek je plan
odsouhlasen a vydan (JaniSova a kol., 2013).

Planovaci funkce musi vychazet z téchto 4 pravidel:

a. Cilt — budouci stavy organizace, kterych chce management dosahnout.

b. Akci — specifické ¢innosti, naplanované tak, aby bylo dosazeno zvolenych cila.
C. Zdroji — ptfedstavuji omezeni, limity, ve kterych se miize organizace pohybovat.
d. Pravidel — jedna se zptsoby realizace plant, které umoznuji konkrétnim osobam

cili dosahnout (Rolinek, 2003).

Strategické, stfednédobé a ro¢ni planovani je procesem, ktery zacina
diagnostickou fazi, v niz se provadi analyza sou€asné interni situace a vnéjSiho okoli
apredpovéd’ budouciho vyvoje okoli a pokracuje stanovenim cili, nastinénim
alternativnich zplisobl jejich dosazeni, vybérem nejlepsi alternativy, napldnovanim
jejiho uskutecnéni, sledovanim pribchu jejiho plnéni a provadénim uprav planu

(Vejdélek, 1999).

2.5.1 Cile
Funkce planovani zacind stanovenim budoucich cilii, které musi uspokojovat
ocekavani mnoha skupin (které mivaji Casto protichidné z4jmy) v organizacnim

prostredi (Donnelly a kol., 1997).
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Bez jasnych cili se fizeni stdva nahodilym procesem. Od zadného jednotlivce

a od zadné skupiny nelze ocekavat vysokou vykonnost a efektivnost, jestlize nebude

stanoven jasny cil (Veber, 2009).

Cile jsou pro organizace diilezité¢ z n€kolika divodu:

1.
2.
3.
4.

Pomahaji definovat misto organizace v jejim prostredi.
Cile pomahaji koordinovat rozhodnuti.
Cile stanovuji standardy (kritéria) pro hodnoceni vykonu organizace.

Cile jsou hmatateln¢;si (konkrétné&jsi) nez vize (Bélohlavek a kol., 2001).

2.5.2 Pravidlo SMART
Podle Bélohlavka a kol. (2001) by se cile mély vyznacovat uréitymi vlastnostmi,

aby v organizaci plnili své poslani. Abychom tyto vlastnosti dodrzeli pii vytvareni cila,

muzeme pouzit tzv. pravidlo SMART. Tato zkratka vyjadfuje vlastnosti dobie

stanoveného cile.

Na obrazku 4 je dale znazornéno pét slozek, které tvoii pravidlo SMART.

Podle Learnmarketing.cz (2017) mtZzeme popsat jednotlivé zkratky pismen nasledovné:

e S —SPECIFIC = specificky (v mnozstvi, kvalité a ¢ase),
e M -MEASURABLE = méfitelny (musi mit jednotku méfeni),
e A - ACHIEVABLE = dosazitelny (musi byt schopni ho dosahnout),

e R — REALISTIC = redlny (pfed nastavenim ¢asu a zdroji musi byt zjisténo,

jestli je tento cil realisticky),

e T — TIME SCALED = casové méfitelny (je mozno sledovat jeho postupné

plnéni)
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Obrdzek 4: Pravidlo SMART

SPECIFIC

‘ TIME | REALISTIC

Zdroj: Learnmarketing.cz, 2017

SMART je metoda, pouzivand v projektovém fizeni a koucinku ve fazich
stanoveni cili. Jednd se o zplisob hodnoceni kvality projektovych cili nebo cil
osobniho rozvoje. Stejny termin se také Casto pouziva pii fizeni vykonnosti, kdy cile
jsou pozadované parametry, které by mél naplnit hodnoceny zaméstnanec

(Jira, Humlerova, 2013).
2.6 Organizovani

Organizovani chapeme jako jednu ze zadkladnich manazerskych funkci. Jde
0 ¢innost, jejimz smyslem je uspofadat prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci,
kontrolu tak, aby pfispély maximalni mérou k dosazeni stanovenych cil systému
(Rolinek, 2003).
Henri Fayol ve své publikaci Obecny a primyslovy management z r. 1916 popsal
¢trnact zakladnich zasad managementu, které 1ze volnéji popsat nasledovne:
1. Délba prace — specializace pracovnikii povzbuzuje zlepSovani schopnosti
I metod prace.
2. Autorita — pravo davat piikazy a moc vyzadovat poslusnost.
3. Pracovni disciplina — nesmi dochazet k uvoliiovani nebo zmekcovani danych
pravidel.
4. Jednota v davani prikazi — kazdy zaméstnance ma dostavat piikazy pouze

od jednoho nadfizeného.
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5. Jednota vedeni — jediny vedouci vytvofi jednotny plan, v némz je pro kazdého
pracovnika urcena jeho role.

6. Podrizenost osobnich zajmu ve prospéch celku — individudlni z4jmy kazdého
pracovnika musi byt podfizeny vys$§im zajmim organizace.

7. Odménovani — zaméstnanci musi hned od zacatku védét, za co a jak budou
odménovani.

8. Centralizace — vSechny rozhodovaci pravomoci jsou soustiedény do jednoho
mista a rozhodnuti jsou pfijiména shora doli.

9. Hierarchicka linie Fizeni — musi byt jednozna¢né urceno, kdo je komu podiizen
a nadftizen.

10. Poradek — veskery persondl a veSkery materidl ma predepsané misto a musi na
ném byt v¢as k dispozici

11. Rovnost — vsichni zaméstnanci musi mit stejnou piilezitost dosdhnout uspéchu
diky vysledkim svého pracovniho usili.

12. Stabilita programu — zmény ve vedeni organizace nesmi vyvolat zmény
ve strategické orientaci jejich ¢innosti.

13. Iniciativa — zdrojem uspéchu je aktivni, individualni pfistup kazdého
pracovnika k plnéni ulozenych pracovnich ukoli.

14. Pocit sounalezitosti (esprit d 'corps) — mezi personalem ma panovat soudrznost

a harmonie (Janisova a kol., 2013).

2.6.1 Time management

.Cas* ma v zivoté &lovéka nezastupitelny a zasadni vyznam. Je méfitelny,
neopakovatelny, nepfetrzity, neodvolatelny, nelze jej uchovat ani nahromadit, nelze jej
koupit, je relativni. Cas byl vzdy dulezitym tématem pro spisovatele, umélce, filosofy,
obchodniky, podnikatele ¢i ekonomy (Jira, Humlerova, 2013).

Rozdéleni casu, ktery mame k dispozici, by mélo vychdzet z vyvazeného
rozloZeni ¢asu mezi praci, rodinu, osobni zaliby a odpocinek. Pokud budeme vychazet
ze zakonné pracovni doby, tak pracovnimu Casu vénujeme tydné ptiblizné 40-42 hodin.
Stejny ¢as bychom méli vénovat rodiné a socialné orientovanym akcim. Celou tfetinu
celotydenniho Casu je tfeba ponechat na spanek nebo odpocinek. Za tyden by to mélo
byt celkem 7 x 8 tedy 56 hodin. Posledni ¢ast disponibilniho ¢asu se tyka osobni
¢innosti (napt. zalib). Osobnim ¢innostem bychom méli vénovat pfiblizné 28 hodin

tydn€. Pro vétSinu manazeri je to nedosazitelny stav, protoze stale omezuji ostatni
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¢innosti ve prospéch pracovniho nasazeni. Diivodem pro tento neblahodarny posun jsou
chyby v planovani vlastniho ¢asu (Lojda, 2011).

Spousta manazert travi svij ¢as nedélanim toho, co délat chce, spousta jejich
podiizenych neni schopna splnit tkoly do stanovenych terminii. Takovy typicky
,,odklada¢* se dostava do nasledujiciho ,,bludného* kruhu. (B&lohlavek a kol., 2001).

Reseni problémi kdy realizovat zvolené aktivity, tj. jak si rozvrhnout as tak,
abychom stacili vSechno, co bychom stacit chtéli, je zakladem efektivni manazerské
prace. Rozvrhovat ¢as je tfeba systematicky a pisemné formou didfe
(Dvorak a kol., 1994).

2.6.2 Paretovo pravidlo

Tato analyza je zaloZena na tom, ze 80 % uloh mize byt ukonc¢eno v 20 % casu,
ktery mame k dispozici. Zbyvajicich 20 % uloh bude trvat 80% casu. Tento princip je
tak zaloZen na rozdéleni tloh do dvou skupin, kdy je doporu¢eno tloham v prvni
skuping piifadit vyssi prioritu (Jira, Humlerova, 2013).

2.6.3 ABC analyza

Casova analyza ABC je zaloZena na podobném principu jako Paretovo pravidlo.
Stanovuje priority na zaklad¢ 15:65. Tento pomér znamend, Ze s vynaloZzenim pomérné
malého usili (15 %) Ize dosahnout velkého vysledku (65 %) (Lojda, 2011).

Tato technika se vyuzivala pro kategorizaci do skupin, pficemz skupiny jsou ¢asto

oznaceny pismeny A, B a C.

A. Ulohy, které jsou vnimany jako naléhavé a dilezité.
B. Ulohy, které jsou diilezité ale nenaléhavé.

C. Ulohy, které nejsou naléhavé ani dilezité (Jira, Humlerova, 2013).

2.6.4 Eisenhoweruv princip
Jedna se o jednoduchou pomticku pro rychlé rozhodovani se o prioritdch. Priority
se stanovi podle naléhavosti a diilezitosti. Podle stupné naléhavosti a dilezitosti ukoli

Ize rozlisit Ctyfi sektory:

1. Ukoly A — vysoce naléhavé i dilezité. Tyto ukoly musime vyiidit 0sobné
a ihned.

2. Ukoly B — dalezité, ale méné naléhavé. Tyto tkoly mohou pockat. Aby se z nich
V budoucnu nestaly problémy, musime si jejich splnéni naplanovat — terminovat.

Me¢li bychom se také zamyslet, zda se n€které z nich nedaji nékomu delegovat.
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3. Ukoly C — velice naléhavé, ale méné duleZité. Tyto ukoly bychom méli pokud
mozno delegovat

4. Ukoly O — malo dilezit¢ i malo naléhavé. Pro tyto tkoly mé&l Dwight
Eisenhower jediné misto uréeni — odpadkovy ko$ (resp. rozhodnuti, které
zabrani, aby se podobné ukoly vbudoucnu na jeho stole objevily)
(Bé€lohlavek a kol., 2001).

Vyzkum biorytmt ukézal, Ze ackoliv kazdy jednotlivec ma vlastni rytmus, maji

v§ichni 1idé fadu podobnosti (Sulef I., 1995).

Podle Sulefe (1995) ma vétsina lidi podobnou kiivku vykonnosti. Existuji
samoziejmé 1 vyjimky, protoze kazdy clovék je jedine¢ny. Obecné pravidlo ale je, Ze
maximalni produktivity prace se dosahuje kolem 10. hodiny dopoledne. Viz. Statisticka

ktivka vykonnosti déale (graf 1).

Graf 1: Statisticka krivka vykonnosti
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Zdroj: Sulet, 1995

Pracovat pfili§ dlouho a pfili§ tvrdé je neefektivni. V priméru by €lovek nemél
bez prestavky pracovat déle nez jednu hodinu. Po této dobé mame sklon ztratit

koncentraci (Bé¢lohlavek a kol., 2001).

Disledné pouzivani systému casového planovani pomahd vyhnout se stresu

I jeho dusledkim (Dvotak a kol., 1994).
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2.6.5 Organizacni struktury

Organiza¢ni Struktura vyjadiuje formu, kter& pomahad zajiStovat procesy
organizovani ur¢ité mnoziny fidicich ¢innosti (Rolinek, 2003)

Graficky je organizaéni struktura znazorfiovana organizaénimi schématy. Cinnost
organizacnich utvarl ve struktufe je popsana organizacnim radem, napli pracovnich
mist pak v popisech prace.

Popis prace 1 organizacni fad uvadéji, jen jaké ukoly, ¢innosti a povinnosti jsou
obsahem funkce. Jsou ukladany konkrétnim lidem prostfednictvim delegovani.
Delegovani umozituje manazerim rozsifit jejich vliv za hranice jejich casu, energie
a védomosti (Bélohlavek a kol., 2001).

Zabyvat se organizacni strukturou neni pfili§ nutné v malych spole¢nostech
0 n¢kolika mélo zaméstnancich, protoze tito zaméstnanci spolu pfirozenym zptisobem
vzajemné komunikuji a sdileji informace. Dochéazi u nich také k pfirozené délbé prace
a vzajemné koordinaci. OvSem u spole¢nosti uZ s nékolika malo desitkami zaméstnancti
je tieba zaméfit usili na zvySovani efektivity délby prace a kvality vystupti, a proto je
nutné vytvaret formalizované vztahy, které se pak odrazeji v dokumentech, jako jsou:

e Organizacni fad

e Podpisovy fad

e Pracovni fad (JaniSova a kol., 2013).
2.6.6 Delegovani

Chcete-1i postoupit az na vrchol manazerského Zebiicku, musite zvladnout uméni
delegovat. Mnoha manazeriim se nedafi plné¢ vyuzit svého vykonnostniho potencidlu,
protoze se nejsou schopni pfimét k tomu, aby delegovali niz§im Urovnim fizeni

(Coleman, Barrie, 1993).
2.7 Vedeni

Vedeni je proces ovliviiovani lidi takovym zplsobem, aby jejich ¢innost
ptispivala k dosahovani skupinovych a podnikovych cilii. Manazer musi mit schopnosti
vést lidi. Musi védét, které lidské faktory ovliviiuji dosazeni pozadovanych vysledkii.
(Rolinek, 2003)

Vedeni definujeme jako motivovani a ovliviiovani aktivit podiizenych
pracovniki. Vedouci, ktery chce dosdhnout cile, musi nejdiive pfimét podiizené
k vyvinuti nalezitého Usili a jejich tsili usmériovat. Teorie motivace pak vysvétluji, jak

Jjsou uspokojovany potieby lidi, a co se v lidech dé&je pred zahdjenim prace a béhem
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¢innosti v pribéhu motivovani. Zptsob, jakym vedouci piistupuje k ovliviiovani aktivit
podiizenych, nazyvame styl vedeni. Styl vedeni je chovani vedouciho, které mtize byt
pro pracovniky stimulujici nebo nikoliv (Bélohlavek a kol., 2001).

I ten nejvytizenéjsi manazer by si mél udé€lat ¢as na to, aby mluvil se svymi lidmi

(Khelerova, 1995).

2.7.1 Vedeni, kou€ovani, fizeni

Nekteti autofi se domnivaji, Ze vedeni je synonymem pro fizeni, pro management.
Tato domnénka neni spravna (Donnelly a kol., 1997).

Vedeni je soucdsti fizeni, ale nikoliv celym fizenim. Vedeni je schopnost
pifesvédCovat jiné, aby se snadSenim snazili dosdhnout stanovenych cila

(Donnelly a kol., 1997).
2.7.2 Motivace

Motivace znamena pomahat svym lidem pfi jejich seberealizaci. Pro vas to
znamena pomoci jednotlivym ¢leniim vaSeho tymu zjistit, co od své prace ocekavaji
(Coleman, Barrie, 1993).

V organizaci ma motivace vyznam zejména v souvislosti s podavanim pracovniho
vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto v této souvislosti hovoiime specificky

0 motivaci pracovniho jednani (Pauknerova a kol., 2006).

2.7.3 Komunikace

Komunikovat znamena vysilat a pfijimat informace; znamend, ze vasi
spolupracovnici pochopi, co si myslite vy, a naopak Ze vy pochopite, co si mysli oni
(Coleman, Barrie, 1993).
tym a motivovat spolupracovniky, aniz bychom s nimi vesli do osobniho kontaktu
a hovotili s nimi. Manazer zarovei dohaduje obchodni zaleZitosti s jinymi utvary ve
firm¢ a mimo ni. Musi tedy vystupovat i jako obchodnik (Khelerova, 1995).

ManaZzer musi byt schopen efektivné komunikovat sfadou rOznych lidi.
S nékterymi je komunikace velmi snadnd, pti komunikaci s jinymi nastavaji problémy.
Jejich pticinou byvaji rozdily v osobnostech ucastniki komunikace.

H.A.Robbins (1992) rozliSuje ¢tyfi zakladni individudlni komunikacni styly:

e Analyticky
e Ridici
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e Pratelsky
e Expresivni (Sulef 111., 2003).

Potize, které naruSuji a provazeji komunikaéni proces, lze shrnout do jedné
kategorie — $um. Sumy jsou to, co brani efektivnosti komunikace, co omezuje, zkresluje

nebo potlacuje rozsah a vyznam pienaSenych sdéleni (Bélohlavek a kol., 2001).

Zékladnim rozhodnuti pii pfeddvani informace se tyka dvou oblasti:

vybéru optimalniho média pfenosu a volby vhodnych informac¢nich kanala.

Na zédkladé chovani jedincl pfi komunikaci (vyuzivani strategii komunikace)

muzeme rozlisit nasledujici styly:

a) Typ A — jednd se o manaZery, ktefi nevyuzivaji pifi komunikaci
ani nechranénou polohu a ani zpétnou vazbu. Pfi tomto stylu pievlada
typ interpersondlnich vztahli nezndmo. Manazer neni ochoten rozsifovat
oblast svych znalosti a ani znalosti ostatnich. Takovy manaZer je
uzkostlivy, neptatelsky, naduty, chladny. Jedna se ¢asto o autokratické
vedouci.

b) Typ B — jedna se o manazery, ktefi touzi po dobrych vztazich se svymi
podiizenymi, ale nejsou schopni se otevfit, vyjadfit své postoje a pocity.
Nemohou (zejména z divodu osobnosti) pouzit nechrdnénou polohu
ajsou zavisli pouze na zpétné vazb& Prevazujicim typem
interpersonalnich vztahi je pak fasada. Podfizeni nebudou takovym
manazerim duvefovat, protoze, vidi, Ze tito manazeti si ponechédvaji své
napady a nazory pro sebe. Manazefi typu B vétSinou fidi permisivné
(ponechavaji vécem volny prubeh, nebo neprojevuji zajem).

c) Typ C — tito manaZeti vysoce hodnoti své vlastni napady a nazory, ale
nikoliv napady a nédzory jinych, pouzivaji nechranénou polohu na ukor
zpétné vazby. Disledkem tohoto stylu je rozSifovani hluchého prostoru.
Takovi manazefi nemaji pfiliS zajem na komunikaci (nenaslouchaji),
Z tohoto diivodu budou mit neptatelské, nejisté a otravené podriizené.

d) Typ D — je to nejefektivnéjsi typ. Strategie zpétné vazby a nechranéné
polohy je vyvéazend. Jedna se o manaZery, ktefi jsou si jisti ve svych

funkcich, jsou ochotni sdilet své pocity a pfijimat zpétnou vazbu od
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ostatnich. Vysledkem chovani takovych manazera je rozSifovani arény

(Rolinek, 2003).

2.7.4 Rozhodovani

Rozhodovani vyzaduje pozorn€ se zamyslet. Existuje vSak n¢kolik mysSlenkovych
postupti. Pokud existuje jenom jeden zpusob feSeni, pak je tieba sjednotit mySleni. Je-li
nutné ,,na néco prijit”, napriklad jak zredukovat ztraty v zasobach hotovych vyrobkd,
potom je tfeba zmobilizovat tvaréi mysleni (Coleman, Barrie, 1993).

Pfi kazdém rozhodovani vyvstava otazka, zda je efektivnéj$i rozhodovani
provadét individudlné nebo na zadklad¢ kolektivni diskuse. Na jednu stranu mize
skupina poskytnout vétsi mnozstvi informaci k danému tématu a muaze vytvofit vice
alternativ, problém muze byt rovnéz posouzen z vice Uhli a zvySuje se 1 pocit Gcasti na
fizeni jednotlivych ¢lenti. Na druhou stranu ovSem skupinové rozhodovani probiha
pomaleji, nesouhlas s rozhodovanim muze vést ke konfliktim a ¢lenové mohou byt
rovnéz ovladani vedoucim skupiny, takze se ze skupinového rozhodovani stava jakési
pseudoskupinové individualni rozhodovani (Dédina, Odchazel, 2007).

Manazeti, ktefi rozhoduji, aniz by vyuzili zkuSenosti ¢lent svého tymu, se
pfipravuji o hodnotny zdroj podpory a po ¢ase mohou narazit i na odpor svych
schopnych podfizenych, jichz se takové piezirani difive nebo pozd€ji dotkne
(Coleman, Barrie, 1993).

2.7.5 Konflikty

Konflikt chapeme jako proces, ktery vznikd v okamziku, kdy jednotlivec ¢i
skupina lidi (prvni strana v konfliktu) vnimd, ze se jiny jednotlivec ¢i skupina
(druha strana konfliktu) chova tak (nebo mé snahu chovat se tak), ze to posSkozuje zajmy

prvni strany (Dédina, Odchazel, 2007).

2.8 Kontrola

vvvvvv

svych vyty€enych cilli. V tom tyto firmy spoléhaji na své kontrolni techniky. Bez
efektivni kontroly by nebyly schopné dosahovat svych cilti (Sulef 11., 1997).

Kontrola, resp. vhodny kontrolni systém je nepomenutelnou soucasti fizeni, resp.
Soucasti dobfe fungujiciho systému fizeni, ackoliv se méni fizend realita, informacni
a komunika¢ni prostfedky i nazory na ulohu kontroly a pfistupy ke kontrole
(Veber, 2009).
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Vyznam kontroly spo¢iva zejména v zamétfeni energie organizace zadoucim
smérem, monitorovani, hodnoceni a ovliviiovani organizaniho chovani, koordinovani
¢innosti ¢lenti organizace a snizovani manazerské nejistoty (Bélohlavek a kol., 2001).

Efektivni kontrolni proces by mél napliovat ¢tyii nasledujici vzajemné provazané
anasebe navazujici funkce: dohled, srovnavani, naprava odchylek a ovliviiovani
budoucich rozhodnuti (Bélohlavek a kol., 2001).

Aby se kontrolni proces stal efektivnim systémovym prvkem fizeni, mé¢l by byt
naplanovan do dil¢ich na sebe navazujicich krokd. Pribéh takového kontrolniho cyklu

znézoriuje obrazek 5 (Sulef 11., 1997).

Obrdzek 5: Pribéh kontrolniho procesu

Zdroj: Bélohlavek a kol., 2001

Podle Bélohlavka (2001) by mél mit kazdy kontrolni proces stanoveny cil. Pokud
neni cil dobfe promysleny, nemlze byt z4dnd cinnost efektivni. Druhym krokem
Vv kontrolnim procesu je zjistovani rozdili mezi zamérem a skutecnosti. Z tohoto
divodu jsou vytvarena specialni standardy, kritéria ¢i méfitka. V dalsi ¢asti je nutné
identifikovat odchylky. V idealnim pfipadé se je podafi identifikovat diive, nez
nastanou. Pti jejich analyze ma kontrola rozborovy charakter. Odchylky jsou pak
pozitivni, nebo negativni. Zjisténé vysledky jsou ¢asto kombinaci obou druhd téchto
odchylek. Dalsi jejich ¢lenéni je bud’ vyznamné, nebo nevyznamné. V patém kroku se

kontrola proliné s ostatnimi manazerskymi funkcemi. Jedna se o manazerské rozhodnuti

20



vedouci ke korekci odchylky. Poslednim bodem je realizace napravného opatieni, bez
které by kontrola ztratila sviij smysl. Pokud nasleduje po zjisténi odchylek akce, je
kontrola naprosto zbyte¢na.

Lidé jsou Casto nejhodnotnéj$im, ale i nejnakladnéj$im zdrojem firmy, avSak fada
firem - i téch, které dbaji na ptisnou finan¢ni kontrolu - vyviji az piekvapivé velmi malé
usili na to, aby si ovérily, do jaké miry pfispivaji jednotlivci na vSech urovnich fizeni
k dosaZeni firemnich cila (Coleman, Barrie, 1993).

Zakladni kontrolni proces se sklada ze Ctyt kroku:
e Stanoveni procesu, postupu ¢i hodnot, kterych chceme dosdhnout;
e Mg¢feni vykonané prace a stanoveného postupu pfi jejim vykonu, méteni
dosazenych hodnot;
o Korekce zjisténych odchylek od postupii ¢i plant;
e Vytvofeni a zavedeni napravnych opatieni (JaniSova a kol., 2013).

Pro kontrolu mame vétSinou stanoveny kontrolni body nebo kontrolni terminy,
ve kterych meéfime kvalitu ¢i mnozstvi vykonané prace tak, abychom nemuseli
kontrolovat veskeré detaily z hlediska plnéni planu. Néapravna opatfeni manazer
realizuje jen tehdy, pokud zjisti odchylky proti planu.

Zakladnimi pozadavky na efektivni kontrolu jsou:
e Objektivnost;
e Pruznost /schopnost rychle reagovat na odchylky);
e Dislednost /schopnost dotahovat véci do konce, odstranovat odchylky)
(Janisova a kol., 2013).
Kontrola vyZaduje nékteré standardni kompetence manazera:
e Schopnost analyzovat problém a posoudit jej v SirSich souvislostech;
e Schopnost délat rozhodnuti;
e Schopnost vést lidi k realizaci napravnych opatieni
(Janisova a kol., 2013).
2.8.1 Utvary controllingu
Eschenbach (2004) zkoumal, zda jsou v dotazovanych podnicich k dispozici

instituce controllingu nebo jsou jind mista, ktera musi plnit tlohy controllingu:

e 529 % dotazovanych podniki ma k dispozici vlastni odd¢€leni

controllingu.
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o 18 % pfidé€luji Glohy controllingu mistim se synonymnim oznacenim
(podnikova ekonomika, obchodni vedeni, organizace atd.). Je tieba
predpokladat, ze vtomto kontextu se plni nejen tlohy controllingu,
nybrz téz jiné obchodni tlohy.

e 29,1 % dotazovanych podnikli nema Zadna mista (pozice) controllingu.
Controllingové ukoly plni — kdyZz uz vibec — podnikové vedeni nebo
odborné oddéleni (napfi. ucetnictvi) jako ,,vedlejsi tvazek*

2.8.2 Vnitini kontrola a interni audit

Kontrola a audit se nelisi svymi cili. Jejich tkolem je pisobit predbézné,
tj. vést osoby, které jsou pifedmétem dohledu, k jednani odpovidajicimu predpistim.
Maji ovSem pusobit i nasledné, tj. zjisStovat odchylky. Zda je odchylku nutno odstranit
nebo nikoliv, nezavisi na druhu dohledu, ale na druhu daného podnikového procesu

(Dvoracek, 2003).

V tabulce 1 lze vidét rozdily mezi vnitini kontrolou a internim auditem. Podle
Smejkala a Raise (2013) je hlavnim rozdilem mezi vnitini kontrolou a internim auditem
zaméteni kontroly na operace a vysledky, zatimco v pfipad¢ auditu se jednd o zaméteni

na systémy a procesy.

Tabulka 1: Hlavni rozdily mezi vnitini kontrolou a internim auditem

Vnitini kontrola Interni audit

Nastroj vrcholového vedeni
Zarazeni Soucést vSech urovni fizeni '
spolecnosti

Ve zjistovani odchylek '
V nezavislém ovéfovani

Spociva stavu skute¢ného od stavu .
vSech ¢innosti spolecnost
zadouciho
Provadi VSichni tidici pracovnici Pracovisté interniho auditu
Odstranéni zjisténych ZvySovani efektivnosti,
Cil
nedostatkt vytvareni pfidané hodnota

Zdroj: Dvoracek, 2003
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je analyzovat vybrané manazerské techniky pouzivané

ve zvolené organizaci a navrhnout, jak tyto techniky u¢innéji vyuzivat a rozvijet.
3.2 Metodika prace

3.2.1 Studium odborné literatury zaméfrené na feSené téma

Prvni cast bakalafské prace obsahuje literarni piehled, zabyvajici se
manazerskymi technikami obecné. Informace potfebné k vypracovani teoretické casti
byly cerpany zodborné literatury zapujéené Vv Akademické knihovné Jihoceské

univerzity v Ceskych Budgjovicich a v knihovné Univerzitniho centra v Teléi.

3.2.2 Charakteristika organizace
Pro zpracovani této prace bylo potiebné najit sttedni nebo velkou firmu, kde by
bylo mozné analyzovat manazerské techniky. Podklady potifebné k vypracovani této

prace mi poskytl vedouci tuzemského prodeje pan Pavel Kaupa.

3.2.3 Zhodnoceni pouzivanych manazerskych technik, rozhovor s manazery
organizace
Druha cast bakalarské prace se zabyva zkoumanim technik manazert z firmy
Centropen, a.s. Pro sviij vyzkum jsem z celkovych 31 pracovnikd pracujicich ve firmé
na manazerskych pozicich vybrala celkem 15 pracovniki. Bylo nahodné vybrano

5 odbornych feditelt, 5 vedoucich odbort a 5 liniovych manazerd (mistrit).

Data byla ziskana prostfednictvim dotaznikd, rozhovoru s feditelem tuzemského
prodeje a studiem interni dokumentace. Dotaznik byl sestaven a rozeslan respondentim
Vv elektronické podobé v lednu 2017. Obsahuje celkem 37 otevienych i uzavienych
otazek. Tyto otazky byly strukturovany podle obsahu teoretické ¢asti. VéEtSina otdzek je
uzavieného typu, to znamena, Ze vybiraji jednu ¢i vice odpovédi, které nejvice vystihuji
jejich nazory. V dotazniku se objevuji i otazky otevien¢ho typu. Zde se respondent
snazi co nejpiesnéji vyjadrit sviyj vlastni ndzor ¢i postup, jak danou techniku provadi.

Jednotliva data byla ziskana prostfednictvim odpovédi na pokladané otazky dotazniku.

3.2.4 Zpracovani dat a jejich interpretace
Z dotazniku byly zjistény techniky jednotlivych manazert na zakladé odpovédi

na jednotlivé otdzky. Pomoci vysledkd, které byly nésledné stru¢né charakterizovany
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ashrnuty byly navrZzeny vhodné postupy pro zlepSeni manazerskych technik
zkoumanych osob. Jednotlivé otazky byly vyhodnoceny graficky pomoci programu

Microsoft Excel.

3.2.5 Navrzeni moznych zmén ve vyuzivani technik a jejich rozvoji
Prostfednictvim informaci, ziskanych na zaklad¢ studia odborné literatury

a zkoumanim technik, studiem internich dokument ¢i rozhovory s manazerem ze

spolec¢nosti Centropen a.s. jsem dospéla k n€kolika navrhim na zmény v oblasti

manazerskych technik, které jsou vyuzivany ve spolecnosti Centropen, a.s.
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4  Charakteristika vybrané organizace

4.1 Historie spole¢nosti Centropen a.s.

Vse zacalo rokem 1940, kdy se dva dacicti podnikatelé dohodli na spojeni svych
sil. Pod obchodnim nazvem STENO nakoupili stroje a spole¢né zacali S vyrobou

plnicich per a technickych tuzek. Pocet zaméstnanct tehdy byl 20 osob.

Tito podnikatelé se ale po roce 1945 rozesli a firma dale pokra¢ovala v nové
tovarn€¢ na plnici pera pod znatkou OMEGA. Pocet zaméstnancu neustale rostl.
Hlavnim sortimentem byla plnici pera. V té dobé se vSak jiz kladl daraz nejen na
ekonomiku, ale i na ekologii. Zbytky umélé hmoty, z niz byla vyrabéna pouzdra per, Se

pouzivaly na vyrobu hiebent ¢i kapesnich pistalek.

Po komunistickém pievratu vroce 1948 byla firma (jelikoz méla vice nez
50 zamé&stnanct) zaclenéna pod KOH I NOOR, tuzkarnu, L&C. Hardtmuth, n.p.
Ceské Budgjovice a od &ervence 1948 se stala provoznim oddilem narodniho podniku

Centropen se sidlem v Pardubicich.

V 50. letech firma zaznamenavala rozvoj jak stavebni, tak vyrobni. SdruZovala
pod sebou asi 12 soukromych malych podnikl z celé republiky. Jednim z nich byl
i provoz v Dacicich. Postupné ale nebylo mozné tyto malé provozy udrzet kvuli
nizkému individudlnimu odbytu a produktivité a proto se celd vyroba postupné

presunula do Daéic. Reditelem se pak stal pan Vojtéch Marek.
V prvni poloving 60. let zdvod zamé&stnaval vice nez 500 zaméstnanci.

V druhé poloviné 60. let byl v Japonsku vyvinut novy psaci prostiedek znamy
jako ,.fix“. Vyrobna v Dacicich se tedy zacala ubirat novym smérem a zacala dale
rozvijet vyrobu zaméfenou na tento vyrobek. V dnesni dobé produkce dosahuje az
1,1 miliond kust oproti tehdej$im 30 kusiim za den. Ze zékladniho popisovace, ktery je

hlavni vyrobni naplni dodnes, se vyvijely nové a nové vyrobky.

Sedmdesata léta prala rozvoji techniky. Novym vyrobkem byla technicka rysovaci
pera a elektrické natdcky na vlasy. Postupné se vyroba popisovacl, které se vyrabély
technologii podle ceskoslovenského patentu, stala hlavnim vyrobnim programem.
Dagicky zavod byl jedinym vyrobcem vybranych psacich potieb v CSSR a stal se

I monopolnim dodavatelem pro celou vychodni ¢ast Evropy.
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V roce 1989 zavod vystoupil z oborového podniku KOH | NOOR Hardtmuth
Ceské Budgjovice a vratil se k pivodnimu ndzvu Centropen jako statni podnik. V roce
1992 se stal akciovou spolecnosti a v této formé setrvavd doposud. V roce 1992
probéhla privatizace a Fondem narodniho majetku CR byl majetek piedan do rukou

ryze ¢eskych soukromych vlastniki.
4.2 Soucasny stav

Firma Centropen a.s. je jedinym vyrobcem psacich a kreslicich potieb na bazi
hrot - tampon - inkoust, nachazejici se Vjiznich Cechiach. Zaméstnava okolo 480
zamg&stnancl a patii tak k jednomu z nejvétSich zaméstnavateld nejen v Dacicich, ale
vV celém jindfichohradeckém regionu. Jejich filozofii je nepropoustét, a diky tomu

zvladla s timto poctem zaméstnancii i krizi v roce 2009.

Jeji obrat dosahuje az ptl miliardy rocné a své vyrobky dodava do 40 zemi svéta.
S odborniky pracuje na projektech, kde uci déti spravné psat a sedét za pomoci
trojihelnikového tvaru ichopové ¢asti vyrobka s designem ERGO. Zamé&fuje na vyrobu
vSech moznych druhii inkoustl, at uz jsou to parfémované, vypratelné nebo
nevypratelné, permanentni ¢i gelové. VSe samoziejm¢ pii dodrzovani veskerych
toxickych a ekologickych opatieni evropskych norem. Ma dvé dcefiné spolecnosti,
jimiz jsou Centropen SR, S.r.0. pro zasobovani Slovenska a Centropen CR, S.r.0. pro
zasobovani obchodnich fetézcl. Firma stavi na hlavnich tfech pilifich nazyvanych jako
3P. Vyznam téchto tfech slov spociva v ptrekladu anglickych slov — profit, people,
planet, tedy zisk, lidé a planeta.

V dob€ dnesni ostré konkurence je hlavni pfednosti firmy kvalita vyrobki,
pfiznivd cena, vysoké uZzitkové vlastnosti produktl, Siroky a stile se rozSifujici

sortiment, ale hlavn¢ také spokojeny zakaznik.

Na vrcholu organizaéni struktury (viz obrazek 6) spole¢nosti Centropen a.s. je od
roku 2014 generalni feditel pan Jaroslav Mar§an. Spole¢nost ma celkem 5 odbornych
fediteld a 16 vedoucich jednotlivych odbort. Centropen, a.s. obsluhuje celkem
37 velkoobchodi  a 3 kancelaiské  distributory a Centropen SR  obsluhuje
22 velkoobchodi a 1 kancelatrského distributora.
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Obrdzek 6: Organizacni struktura spolecnosti Centropen, a.s.

Povéfenec pro SJ I'

Generalni feditel I

Asistentka GR

:

.

Vedouci OOP

Vedouci OPMP |

Y

;

y

Vedouci OMARK |

Vedouci ORJK

Y

Y

v

v

Y

Finanéni feditel |

Technicky feditel

Vyrobni feditel

Reditel
tuzemského prodeje

Reditel
zahrani¢niho prodeje

ST = systém jakosti

OMARK = odbor marketingu

OOP = odbor ochrany podniku

kontroly

ORJK = odbor fizeni jakosti a

OPMP = odbor persondlni a mzdové

politiky

Zdroj: Vlastni zpracovani, interni zdroj

27



5 Analyza souCasného stavu

Pro ucely mé bakalarské prace jsem vytvoiila dotaznik, ktery jsem piedlozila
15 zaméstnancim firmy Centropen, a.s., pracujicim v této spolecnosti na manazerskych
¢i vedoucich pozicich. Ten byl pfedlozen vSem vrstvam organiza¢ni struktury mimo
generalniho feditele firmy. Vypliovani se tedy zGcastnili jak vrcholovi manazefi,
manazeti ze stiedni vrstvy organiza¢ni struktury, tak i néktefi mistii dilen. Vybrala jsem
zeny i muze ve véku od 31 az do 60 let majici pod sebou riizné velikosti tymi, které
musi fidit. Pocet lidi v tymu se pohybuje od méné nez 10 osob az po vedouci, kteii pod

sebou maji i vice nez 51 zaméstnancii.

5.1 Obecna charakteristika pozic feditel, vedouci a mistr vyroby ve spolecnosti

Centropen, a.s.

Reditel
- Reditele miizeme charakterizovat jako vedouciho pracovnika na vrcholové
urovni fizeni. Typ feditele mizeme rozdélit na generalniho feditele ¢i odborné

feditele pro riiznd oddéleni ve firme.

Vedouci
- Je charakterizovan jako manazer na stiedni urovni fizeni. V organizacni
struktufe je tato pozice umisténa bud’ ptfimo pod generalnim feditelem, nebo pod

fediteli jednotlivych oddéleni.

Mistr vyroby
- Mistr vyroby je charakterizovan jako liniovy manaZer. Plsobi na stejném
pracovisti a ve stejném prostiedi jako jeho podfizeni a je Snimi neustale
v kontaktu. Ve spolecnosti Centropen a.s. jsou ale mistii v hierarchii organiza¢ni
struktury napodobné pozici jako vedouci. Rozdil je vtom, ze mistr je
»dilensky* zatim co vedouci je ,,kancelatsky“. Co se tykd odménovani, je tam

néjaky rozdil, ale v ploSném hodnoceni, jsou hodnoceni stejné jako vedouci.
5.2 Charakteristika programu, vyuzivanych ve spole¢nosti Centropen

Systéem KIS
- Systém KIS je slovensky informacni systém, ktery dokaze tidit béh obchodni
firmy. Jsou zde uvedena vsechna data k vyrobng, obchodu a cast tohoto

informacniho systému se pouziva k evidenci sluZebnich cest.
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Systéem MAX
- Program, ktery slouzi referentkam tuzemského prodeje k zadavani objednavek
do systému. Zadanim dodaciho listu do systému se objednavka pretransformuje
na fakturu a zaroven se zada do expedice, kde se pfipravuje podle prani

zékaznika.
5.3 Planovani

Ve spolecnosti Centropen, a.S. zodpovédné planuji vSichni dotazovani
respondenti, ktefi se mnou spolupracovali na dotaznikovém Setfeni. V piipad¢ mistrii
vyroby mési¢ni plany pfedem urceny. Vlastni plany si mistfi vyroby nevytvareji.

1. Ridite se podle stanovenych firemnich planii?

Graf 2: Pocet dotazovanych ridicich se firemnimi plany (v %)

Céstecné
20%

80%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vyplyva z grafu ¢islo 2, 80 % dotazovanych se zcela fidi firemnimi plany
a zbylych 20 %, konkrétné¢ se jedna o odborné feditele, se t€mito plany fidi alespon
¢aste¢né€. Toto procentni vyjadieni svéd¢i o tom, ze manazeti firmy Centropen, a.S.
nemaji zadné problémy s dodrZzovanim firemnich plant. V ptipadé, Ze by néktery
z vedoucich pracovnikli nedodrzoval dané plany spolecnosti, jednalo by se o hrubé

poruseni pracovniho fadu a nasledné by byl ze spole¢nosti propustén.
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2. Jak daleko do budoucnosti planujete?

Jako v kazdé firmé vétsiho rozsahu manazefi fesi dlouhodobé i kratkodobé cile
a ukoly. Cile dlouhodobého charakteru jsou stanovovany cca rok az tii roky dopiedu.
Podrobnégji jsou rozpldnovany cile na tyden az mésic. Ty zahrneme do cilt
kratkodobych. S cili stfednédobého charakteru se ve firmé Centropen, a.s. také
setkavdme, jsou planovany zhruba s pilro¢nim piedstihem. Pokud se nejedna o cile

dané firmou jako celkem, nastavuji si tyto cile jednotlivi manazeti dle potieby.
3. Planujete svym primym podrizenym nebo nechavate iniciativu pouze na nich?

Graf 3: Planovdni prdce podrizenym (v %)

planuji naprosto
veskerou praci

svym
podfizenym
27%
prevazné planuji
praci svym
fevainé zaméstnancim
fevainé :
npechévém sdm/sama
60%
iniciativu na

zaméstnancich
13%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu ¢islo 3, se 4 z5 odbornych fediteld, 2 z 5 dotazovanych vedoucich
a1z 5 mistra (celkem 60 %) se shodli na tom, Ze ptevaznou vétSinu prace planuji svym
zaméstnanclim sami, pouze minimum véci nechavaji na jejich vlastni iniciativé. DalSich
13 % pracovniku, konkrétné 1 vedouci a 1 z odbornych fediteld, nechavaji veskeré
plany na svych zaméstnancich. Zbylych 27 % dotazovanych, jedna se pouze o liniové
manazery, Se shoduje na tom, ze svym podfizenym pracovnikim planuji veskerou praci
stanovené normy, které musi plnit. Tyto pokyny dostavaji od mistrii vyroby a ti je zase

dostavaji od svych nadfizenych, proto neni mozné, aby si tyto plany stanovovali sami.
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4. Jakeé analyzy vyuzivate v oblasti planovani?

Jaké analyzy jsou nejvice vyuZivany ve spolec¢nosti Centropen, se miiZzete podivat
na nasledujicim grafu ¢islo 4.

Graf 4: Analyzy vyuZivané v oblasti planovdni

4
3 I I

SWOT Time management Systém MAX Selsky rozum

Poéet pracovm’kﬁ

Typ programu

Zdroj: Vlastni zpracovani

V oblasti planovani nejvice manazer vyuziva SWOT analyzy. Dals§i hojné
vyuzivané analyzy jsou: Time management a systém Max. Zadné pomocné analyzy
Vv oblasti planovani nevyuzivaji 3 respondenti, a to jeden odborny feditel a dva mistfi
vyroby. V jedné odpovédi také zaznélo, ze nejlep$i pomocny program ¢i analyza je

selsky rozum. Tato odpoveéd’ zaznéla od jednoho z liniovych pracovnikl ve spole¢nosti.
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5.4 Organizovani
5. Organizujete si svou praci?
Graf 5: Organizace prdce (v %)

Ano, ale pfilis to
nedodrzuji; 13%

Ano a snazim se
to dodrzovat; 87%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vyplyva z grafu ¢islo 5, 87 % respondentl - jedna se o vSechny dotazované
vedouci 1 mistry a 3 odborné feditele — Si svou praci provadénou ve spole¢nosti peclivé
organizuje ave vétsing piipadil se tohoto planu snazi drzet. Cas od Gasu do téchto
pfedem organizovanych plant zasdhnou 1 plany operativni, jejichz feSeni je neodkladné
a je pozadovano po vedoucich, aby tyto plany byly vyfeSeny co mozna nejdiive.
V téchto pripadech se nelze stanovenych planid striktn€ drzet a musi byt odsunuty na
druhou kolej. Pouze 13 % dotazovanych, a sice 2 odborné feditele, si svou praci téz

organizuje, ale dodrzovani kol jim déla obtize.
6. Jake pomiicky k tomu pouzivate?

Vsichni respondenti vyuzivaji k organizaci prace diate a kalendare, at' uz
v elektronické, tak v papirové podobé. Mistii vyroby pouzivaji nejvice planovaci
systémy v pocitaci, tydenni pracovni rozpisy ¢i mobilni telefony. Vedouci a odborni
feditelé vyuzivaji hojné modernich technologii, jako je naptiklad Outlook, ktery maji
synchronizovany s kalendarem ve svém chytrém telefonu. Néktefi vedouci pouzivaji na

pomoc k organizovani prace také zapisy ze schiizek.

Ve spolecnosti se na vSech urovnich fizeni vyuZzivaji také tzv. to-do listy. Jedna
se 0 bodové vypracovany seznam ukolu slouzici K tomu, aby osoba povéfena ukoly

méla o svych povinnostech piehled, a po splnéni kazdého bodu v seznamu si ho mize
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odskrtnout. Je t0 nenaro¢ny a prakticky zptuisob organizace ukold, protoze k nému neni

zapotiebi nic jiného nez tuzka a papir.
7. Mate néjaky systém, podle kterého své uikoly plnite?

VétSina respondentti fesi ukoly v navaznosti na terminy, dale pak podle jejich
dilezitosti a narocnosti plnéni. Terminované ukoly pak vétSina manazerti pravidelné
kontroluje avyhodnocuje, vjaké fazi se prace na daném ukolu nachazi. V jedné
Z odpovédi bylo také uvedeno, ze tkoly organizuji prostiednictvim zdpist ze schlizek.
Dva odborni feditelé a jeden mistr nepouzivaji zadny systém, podle kterého by zadané
tikoly plnili. Ukoly plni spise intuitivnd & tak, jak jim to ptijde v danou chvili
nejvhodnéjsi.

8. Kaolik hodin travite denné primérné v praci?

V nasledujicim grafu (obrazek 6) muzete vidét, kolik hodin denné travi manazeti
spole¢nosti Centropen, a.s. primérné V praci.
Graf 6: Primérny denni pocet hodin v praci (v %)
11h

10h 7%
7%

8h
33%

9h
33%

8,55h
20%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfevazna vétsina respondentti (v souctu 86 %) Vv praci travi 8 az 9 hodin. Co se
tyka mistra vyroby, ti jsou ve spole¢nosti zaméstnani na smény, ¢emuz odpovida 8 nebo
8,5 hodinova pracovni doba. Pouze né¢kteii odborni feditelé, jedna se o zbylych 14 %,

zlstavaji v praci déle nez 9 hodin, a to konkrétn€ 10 az 11 hodin.
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9. Berete si praci i s sebou domii?

Na otazku ¢islo 9 dle grafu ¢islo 7 dale nadpolovi¢ni vétSina (73 %) odpovédéla
kladné, ato tak, ze praci si S sebou domut obcas berou v pfipadech, kdy je to opravdu
nutné. Zbytek respondentd (20 %) - konkrétné pouze odborni feditelé - odpoveédéli tak,
Ze préci si s sebou domt berou Casto, a to ptimo ze své vlastni vile. V jedné z odpovédi
také zaznélo, Ze V pfipad¢, Ze za néco dany pracovnik zodpovida, nedokaze tuto praci
vypustit z hlavy ani mimo firmu. Z tohoto tvrzeni tedy vyplyva, Ze praci si domut bere

nedobrovolng.
Graf 7: Cetnost prdce z domova (v %)

Ano, ale nedobrovolné
7%

Ano, zcela dobrovolné
20%

Obcas, kdy? je to nutné
73%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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10. Pripravujete si podklady pro praci i ve svéem volném case

Graf 8: Priprava podkladd (v %)

Ne Ano
13% 13%

Obcas
74%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle grafu ¢islo 8 vyse, vesketi vedouci pracovnici, 3 mistfi vyroby a 3 odborni
feditelé (celkem 74 %) si podklady pro praci obc¢as pfipravuji i ve svém volném case.
Pouze zbyli odborni feditelé (13 %) tuto Cinnost provadi pravidelné a stejny pocet
mistrd vyroby si podklady ve svém volném ¢ase vubec nepiipravuje. Tato ¢innost je
pfevazné dana tim, Vv jaké hierarchické struktufe fizeni je manaZer umistén. Je logicke,
Ze mnoho mistrii SVou praci doma vykonavat ani nemize, jelikoZ tam nemaji prislusné
zatizeni. Naopak vrcholovy management ma moznost pracovat z domu, napiiklad
prostiednictvim notebooku nebo internetu ¢i si brat s sebou administrativu s sebou. Dale
pak zélezi na povaze. Nékdo se rad pfipravuje na povinnosti pfedem, jinym naopak

nevadi pracovat intuitivné v danou chvili.
11. Dodrzuji podrizeni terminy ukolu, které jim zadate?

Graf Ccislo 9 nize znazoriiuje dodrzovani termini. Téméf ve vSech
odpovédich - vsouctu se jednd o 93 % - se respondenti shodli na tom, ze jejich
podfizeni pracovnici dodrzuji veSkeré terminy, nebo alesponl jejich vétSinu. Pouze
jediny dotazovany, jeden z odbornych feditelt, odpovédél, ze v jeho piipadé jsou

terminy dodrZzovany pouze z 50 %.
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Graf 9: DodrZovadni termind (v %)

Ano, veskeré terminy
33%

Ano, vétsinu terminl
60%

Pl na pdl
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Zdroj: Vlastni zpracovani
12. Pokud nedodrzuji terminy, jak to resite?

Pokud podtizeni pracovnici nedodrzuji zadané terminy, fesi liniovi manazeti tento
problém nejcastéji domluvou ¢i rozebiranim daného problému. Pokud ani toto opatieni
nezabere, priklani se kteSeni podle pracovniho fadu. V piipadé dotazovanych
vedoucich jednotlivych odborti zaznély odpovédi: domluvou ¢i kracenim pohyblivé
slozky mzdy. V pfipadé odbornych fediteld fe$i nedodrzovani terminG nejprve
upozornénim bud’ osobnég, nebo v nekterych ptipadech i telefonicky ¢i emailem, coz se
ale stava pouze okrajové. Oblibenym feSenim tohoto problému je ulozeni nahradniho
terminu. Pokud ale feSeni ukolu brani néjaké komplikace, je navrzen termin se

spoluti¢asti samotného odborného feditele.

Tti vedouci a dva mistfi se s timto problémem nikdy nesetkali, protoze jejich

podfizeni plni tkoly vzdy ve stanoveném terminu.
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13. Mate osobniho asistenta/asistentku?

Graf 10: Pocet zaméstnanc( s osobni asistentkou (v %)

Ano
20%

80%
Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak znazornuje graf ¢islo 10 vySe, pouze 20 % pracovnikt - dva odborni feditelé a
jeden vedouci - maji svou vlastni asistentku ¢i asistenta. Asistentky v této spole¢nosti
jsou spise historicky nastaveny ptezitek. Asistentky jsou zde v tzv. sdruzené podobé, to
znamena, Ze jedna asistentka je spolecnd pro dva feditele, nebo jedna sekretarka déla
praci jak pro feditele, tak pro jiné odd€leni (naptiklad G¢tarnu), protoze by pro ni nebyla
dostate¢na pracovni napli. Pro mistry vyroby by asistent ztracel vyznam, proto se na
této trovni fizeni nevyskytuje viibec.

14. Vykonavate svou praci sam/sama, nebo ji delegujete na své podrizené?

Na tuto otazku nadpoloviéni vétSina respondentd (73 %) odpovédéla stejnou
odpovédi a to tak, ze alespon ¢astecné deleguji svou praci na podfizené pracovniky, ale
vétSinu této prace vykonavaji sami. Zbylych 26 % vykonava naprosto veSkerou praci
sdm/sama a zadné své povinnosti nedeleguji na podtizené. Téchto 26 % tvoii 2 mistfi

a 1 vedouci pracovnik. Viz. graf 11 dale.
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Graf 11: Delegovani prdce (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

15. Pokud svou praci delegujete, jaké cinnosti delegujete nejcastéji?

V ptipad€, Ze manaZefi ve spoleCnosti Centropen, a.s. svou praci deleguji na
podiizené, deleguji prevazné Cinnosti, které jsou pro né méné vyznamné ¢i rutinni.
Zejména ukoly, jako je statistické vyhodnocovani ¢i provozni Cinnosti. Dale také
mimotadné Ukoly, které jsou v referdtu jejich podtizenych a jsou spjaty s konkrétnim
pracovnikem, ktery je o nich obeznamen lépe nez jeho nadfizeny. Mistii vyroby
nejcasteji deleguji provéteni dodani vstupnich materidlti pro vyrobu a vytvareni analyz

urcené vyroby.
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5.5 Vedeni

16. Jakym zpiisobem ziskavdte potrebné informace k praci?

Graf 12: Zplsob ziskdvdni informaci (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak znazornuje graf ¢islo 12, nejvice pracovniki (87 %) ziskava potiebné

informace Kk praci prostiednictvi nadfizeného. Dalsi hojné vyuzivany zplsob ziskavani

informaci je Skoleni, které uvedlo v odpovédich 47 %. Dale literatura, kterd zastupuje

27 %. Jako dal$i moznosti bylo uvedeno naptiklad ziskavani informaci od manazert

pracujicich na podobné pozici v jiné firmé, nebo prostfednictvim internetu. Pouze jeden

odborny feditel uvedl jako odpovéd’ ,,z doslechu* a jiny odborny feditel uvedl praxi.
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17. Jakeé jsou vase vztahy s podrizenymi zaméstnanci?
Graf 13: Vztahy s podrizenymi zaméstnanci (v %)

Primérné
7%

Vyborné
40%

Dobré
53%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu vyse (graf ¢islo 13) je znazornéno, jaké vztahy panuji mezi nadifizenymi
a podfizenymi pracovniky ve spoleCnosti Centropen, a.s. Téméf naprostd vétSina
respondentl, celkem 93 %, posoudila vztahy na pracovisti jako dobré nebo vyborné.

Pouze jediny z vedoucich pracovniki uvedl, Ze vztahy na jeho pracovisti jsou primérné.

18. Jak své pracovniky motivujete?

Graf 14: ZpGsob motivace pracovnik( (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvice manazerti spolecnosti Centropen, a.s. (67 %) povazuje za nejlepsi
motivaci pro své zaméstnance utvareni vhodné atmosféry na pracovisti. Za dalsi velice
dulezité kritérium povazuji uznani (60 %) a jako tieti, s 53 %, odmény. Viz graf 14. Za
dalsi diilezity motivujici prvek povazuji prémie a jako posledni jistotu zaméstnani
a osobni pochvalu pfed ostatnimi ¢leny tymu. Vedouci pracovnik, ktery zvolil jako
jediny odpovéd ,jiné“ nema kompetence k finanéni motivaci, proto motivaci
pracovnikl zakladd hlavné na dobrém chovani ke svym kolegiim, které povazuje za
velice dulezité. VSichni spoleéné se pak snazi o dobrou atmosféru na pracovisti

a 0 spolupracujici kolektiv.
19. Co povazujete za klicovy prvek pro uspésné vedeni tymu?

Graf 15: Klicové prvky pro vedeni tymu (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu 15 vySe jsou znazornény prvky, které povazuji manazefi spole¢nosti
Centropen, a.s. za kli¢ové pro uspésné vedeni tymu. Nejvice kladou diraz na kvalitni
a pravidelnou komunikaci mezi vedenim a podfizenymi zaméstnanci. Tuto moznost
vybralo 93 %. Jako dalsi dulezity motivujici prvek povazuji ptiznivou atmosféru na
pracovisti a vzajemné dobré vztahy mezi jednotlivymi pracovniky na oddéleni (73 %).
Na dal$im misté povazuji za dulezité motivaci (47 %) a dale pak spravné rozdéleni
kompetenci (40 %). Zanejméné dilezité, pouze 20 %, povazuji spravné rozdéleni

do tymu naptiklad podle typologie osobnosti.
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20. Vznikaji ve vasem tymu konflikty mezi pracovniky?
Graf 16: Vznik konflikti mezi pracovniky (v %)
Obcas a ma komplikované

feseni Ne
20%

Obcas, ale neni to nic vazného
60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vyse uvedeného grafu 16 mizeme vycist, ze nadpoloviéni vétSina (60 %)

manazerti Ve spolecnosti Centropen, a.s. se setkdva skonflikty na pracovisti, ale

nepovazuji to za nic vazného. DalSich 20 % se setkava s konflikty, které maji jiz

v r

komplikovanéjsi feSeni, a stejny pocet pracovnikli - dva vedouci pracovnici a jeden

mistr - se s konflikty na pracovisti zatim nikdy nesetkalo.

21. Pokud ano, jak konflikty resite?

Graf 17: Zplsob reseni konfliktd (v %)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Mezi ¢tyfma oCima  Upozornénim Kompromisem Pred celym tymem  Snizeni prémii

M Ano HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf ¢islo 17 zobrazuje, jak manazefi ve spole¢nosti Centropen, a.s. fesi konflikty.
Nejcastéji se tak déje mezi ¢tyfma o¢ima (47%). Dalsim ze zpusobu, ktery pouzivaji je
upozornéni na dany problém a pozadovani napravy (40 %). Pokud by tento problém
stale pretrvaval, az poté do néj zasahuji osobné. DalSim zplsobem feSeni, které casto
vyuzivaji, je snaha udé€lat kompromis nebo projednani daného problému pied vSemi
¢leny tymu, ale pouze v piipadé, pokud se nejedna o osobni zalezitosti. AZ v posledni
fad¢ dochazi na snizeni prémii.

22. Délate se svymi podrizenymi tymoveé porady? Pokud ano, jak casto?

Dotaznikové Setieni ukazalo, ze vSichni respondenti (93 %), az na jednoho mistra
vyroby, odpovédéli na dotaz kladné, tedy tak, Ze porady se svym tymem potadaji. Na
grafu 18 nize, je znazornéno, jak Casto jsou organizovany porady ve firm¢ Centropen,
a.s. Nejvice respondentt (35 %) déla se svym tymem porady jednou tydné. Dalsi ¢astou
reakci zaznivajici ve 23 % ptipadi, bylo provadéni porad operativng, tedy dle potieby
ato zejména z toho divodu, Ze vedouci nebo mistfi jsou se svym tymem v celodennim
kontaktu. Jednou za 4 tydny provadi kontrolu 18 % manazerd. Nékolik odpovédi, ke
kterym se ptiklonilo nejméné manazeru (vzdy po 6 %) bylo: provadéni porad jednou za
2 tydny, provadéni porad jednou za 3 tydny, nebo naopak provadéni porad vice nez
jednou za tyden, ¢i zadné porady.

Graf 18: Tymoveé porady (v %)

vibec 2X tydné
6% 6%

operativné
23%

1x tydné
35%

1x za 4 tydny

18% 1x za 3 tydny 1x za 2 tydny
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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23. Pripravujete se nejakym zpiisobem na porady?
Graf 19: Priprava na porady (v %)
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7%

Ano, ale nepfijde mito
nutnost
33%

Ano a peclivé
60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina manazeru (93 %) spolecnosti Centropen, a.s. se na své porady piipravuji.
Na grafu 19 je znazornéno, ze 60 % manazerd povazuje ptipravy na porady za velice
dilezité a peclivé se pripravuji na kazdé jednani. Ostatni manazeti (33 %) se na své
porady piipravuji, ale piipada jim to spiSe nepodstatné. V tadach liniovych vedoucich se
na porady pfipravuji vSichni dotazovani peclivé, mimo jednoho mistra (7 %), ktery
odpovédél, ze porady zvlada bez piiprav a nikdy s tim nebyl Zadny problém. Jako

nutnost to tedy povazuje konkrétné 5 odbornych feditelti, 5 vedoucich odboru a 4 mistii.
24. Pokud ano, jak se na porady pripravujete?

Ptipravu na porady provadi vSichni odborni feditelé a vedouci odboru pisemné,
nejcasteéji bodoveé ¢i osnovou, podle které se celou poradu fidi. Né&ktefi provadéji
pripravu tak, ze si proctou podklady, které byly zaslany jinymi ucastniky porady
a doplni si je o své vlastni poznamky, na zdklad¢ toho si pak pfipravi podklady, pro
svou vlastni prezentaci. Na zavér si sestavi témata k diskuzi a aktudlni informace
k tématu. V fadach liniovych manazerti postupuji takovym zptisobem, Ze sepisi vzniklé

problémy, navrhnou feSeni a vypracuji navrhy termin pro zajisténi urc¢enych tkola.

44



5.6 Kontrola
25. Provadite kontrolu nad svymi zaméstnanci? Popripadé jak casto?

Nejvice manazert (80 %) spolecnosti Centropen, a.s. provadi kontrolu nad svymi
podiizenymi osobné¢ a to tak, Ze navstévuji pravidelné pracovisté. Pouze jeden
z odbornych feditelt (6 %) kontrolu provadi pouze piilezitostné a to z davodu, ze to
nepovazuje za prili§ dalezité. Zbyli respondenti (13 %) kontrolu provadét nemusi, nebot’
jsou Vv celodennim kontaktu se svymi podiizenymi, tudiz maji naprosty pichled o tom,
co se na jejich pracovisti déje, nebo oddé¢leni obcas obejdou, ale nepovazuji to piimo
za kontrolu, protoze si mysli, ze by zaméstnanci m¢li umét pracovat samostatné
a zodpovédné, a tudiz jim davaji svou stoprocentni duvéru. Takovyto pfistup ke

kontrole ma jeden odborny feditel a jeden vedouci odboru.

Graf 20: Cetnost kontroly zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse uvedeny graf 20 znazorfiuje, jak Casto manaZeti provadéji kontrolu nad
svymi podfizenymi. Denn¢ kontroluje sviij personal 28 % manazerd, 19 % provadi
kontrolu pouze podle potieby a dalSich 6 % nekontroluje viibec, z divodu, ze to
nepovazuji za nutnost nebo jsou se svym tymem v celodennim kontaktu, jak uz bylo
zmingno vySe. Pouze minimum manazertu (6 %) provadi kontrolu jen 1x za dva tydny
anaopak prekvapivy pocCet manazerl, 22 %, kontroluje své podiizené vice nez
1x denné. Po bliz§im zkoumani otazky jsem dospé€la k nazoru, ze nékolikrat za den

kontroluji sviij personal mistii vyroby.
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26. Jake typy kontroly vyuzivate?

Graf 21: Typ nejcasteji provadéné kontroly (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu 21 vySe je znazornéno, jaky typ kontroly je nejvice ve spolecnosti
Centropen, a.s. vyuzivan. Nejvice manazeri (93 %) vyuziva takzvanou soubéznou
kontrolu, kterou vykonavaji pfimo p#i provadéné Cinnosti svého podfizeného. Pouze
20 % se snazi predejit problémim dfive, nez nastanou, a proto provadéji nejcastéji
tzv. kontrolu pfedbéznou v kombinaci s kontrolou soubéznou. Pouze jeden z vedoucich
provadi kontrolu kombinaci vSech tfi typl, a to kontrolou ptfedbéznou, soubéznou
i naslednou. Liniovi manaZefi vyuZivaji nejvice soub&znou kontrolu. Zadnou kontrolu

nevyuziva jeden z odbornych teditelq.
5.7 Ostatni
217. Vénujete se ve svém volném case aktivitam, kterymi kompenzujete stres?

Ze 73 % odpovédi na tuto otazku vyplyva, Ze jednotlivi vedouci pracovnici se ve
svém volném case vénuji Cinnostem, kterymi kompenzuji stres z prace. VétSina to
povazuje za nutnost, jini se alespon minimalné snazi néjakou takovou ¢innost provadeét,
protoze to povazuji za dualezité. Pievazné se jedna o sportovni aktivity, ¢i vénovani se
rodinné a vécem s tim spojenym. Pouze 26 % manazerli nedéla zadnou aktivitu pro
kompenzaci stresu. Jednim z téchto pracovniki je odborny feditel a dale pak 3 mistii.
Jeden z mistrt konkrétné uvedl, ze na aktivity po praci nema naladu ani silu, protoze ze

zameéstnani chodi velice vyCerpany. Podle mého nazoru u téchto liniovych pracovnikt
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neni az tak nutné mit fyzickou aktivitu kompenzujici stres, protoze prace na dilné byva
vétSinou manualni. Jako mistr vyroby ma samoziejmé zodpovédnost, ale myslim, ze ne
az tak velkou, jako ma napftiklad feditel tuzemského prodeje €i jini manaZzefi na vysSich

urovnich, kteti by urcité n¢jaké fyzické aktivity kompenzujici vypéti z prace mit méli.
28. Mate znalost alespon jednoho z cizich jazyku?

Na tuto otazku odpovédélo 80 % dotazanych kladnou odpovédi, tedy ano.
Prevazné se jednd o anglicky jazyk a dale pak jazyk némecky. Znalost jazykli maji
manazeti firmy Centropen, a.s. na velice dobré urovni. Témét vSichni manazeti ve
vrcholovém vedeni komunikaci v cizim jazyce musi vyuzivat minimalné pisemné.
Jediny, kdo cizi jazyk nepotiebuje, ale 1 pfes to ma znalost anglického jazyka je vyrobni
feditelka. V né€kolika piipadech (13 %) se zde objevil i jazyk rusky. Jedna se o jednoho

mistra vyroby a jednoho odborného teditele.
29. Mate rad/rada svou praci?

TéméF vSichni zaméstnanci (93 %) na manazerskych pozicich, ktefi byli v tomto
dotazniku tazani, odpovéd¢€li na tuto otazku kladné. Jako duvod vétSina z nich uvedla,
7e je prace vSeobecné bavi. Radi pracuji s lidmi, at’ uz ve firm¢, ¢i sjinymi lidmi
Z celého svéta, prace je naplnuje a vidi v ni smysl zivota. Vyhovuje jim, Ze tato prace
neni jednotvarnd a mohou se neustale ucit néco nového. Prace v takovéto stabilni ¢eské
firm¢ manazery motivuje a zaroven je to pro n€které z nich i rodinnou tradici. Pouze
jeden mistr vyroby odpovedél na tuto otdzku zaporné€. Svou praci nema rad z diivodu, ze

je vycerpavajici, frustrujici a citi se nedocenén.
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30. Pocet podrizenych zaméstnancii v tymu.

Graf ¢islo 22 dale, znazornuje pocet podiizenych zaméstnancti v tymu. Nejvice
dotazovanych manazerti (27 %) ma Vv tymu méné nez 10 podiizenych. Na tuto otazku
takto odpovédél i jeden z mistrii vyroby. Dalsi nejéastéji se vyskytujici odpovedi (20 %)
bylo 21 az 30 zamé&stnanct a ve 14 % odpovédi zaznélo, Ze pofet zam&stnancti v tymu
se pohybuje mezi 11 az 20 ¢leny. Zbylé kategorie jsou po 13 %.

Graf 22: Cetnost kontroly zaméstnancti (v %)

51 a vice
13%
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Zdroj: Vlastni zpracovani

48



6 Diskuze a navrh zmén

Na zakladé zjisténych dat a zkoumanim situace v podniku, jsem dospéla k nazoru,

ze jsou zde mozné zavést nékteré zmeény ¢i zlepseni.
6.1 Planovani

Oblast planovani ve spolec¢nosti Centropen a.s. mohu zhodnotit velmi pozitivné,
jelikoz z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze planovani je v této spole¢nosti na velice
dobré urovni. Témét vSichni manaZzefi zodpovédné planuji a fidi se podle stanovenych
firemnich pland. Svym podfizenym pracovnikiim vSak planuji néktefi zaméstnanci
naprosto veskerou praci, coz podle mého ndzoru neni Uplné spravné, pokud se nejedna
0 liniové manazery. Ti samoziejm¢ dostavaji plany od svych nadiizenych - a je nutné se
jich drzet — a tyto plany dale piedavaji svym podtizenym, kteti plany uskuteciiuji
ve vyrobé. V piipadé, ze by nedochazelo k naplnéni pozadavkl, jednalo by se

0 poruseni pracovniho fadu a mohlo by jim hrozit az propusténi.

Ve stfedni urovni fizeni je v poradku to, Ze je na jedné strané nckterd prace
zadavana, zatimco jina prace je jiz povazovana za automatickou. Casteéné timto
nadfizeni ziskavaji piehled o tom, jak jejich zaméstnanci pracuji, naopak ale
planovanim prace pro své podiizené ztraci drahocenny cas, ktery by mohli vyuzit pro
jiné aktivity. Nechéavat pfevaznou vétSinu prace na své podiizené a neplanovat jim
témeft nic, jak ncktefi v dotaznikovém Setfeni také odpovédéli, je podle mého nazoru
vhodné jen na vrcholovych tGrovnich fizeni, protoZe tam se jiz od zamé&stnanct ocekava,
ze budou praci vykonavat samostatné a ftizeni celého oddéleni nebo firmy stoji ve

vetsing piipadl pouze na nich samotnych.

V oblasti planovéani jsou ve spolecnosti vyuZzivany rizné analyzy, nejcastéji
Time management, SWOT analyza a podnikovy systém Max. Navrhuji tedy pouzivani
I jinych technik, které by byly vhodné pro planovani a stanovovani cilti ve spole¢nosti

Centropen, a.s.

Analyza, ktera by spolecnosti mohla napomahat pii plnéni ukolt a dosahovani
stanovenych cili je Diferencni analyza (nazyvana také jako analyza Gap), ktera se
vyuziva pii rozhodovani a feSeni problémii a usnadiiuje planovani strategii nebo zmeén.
Sestavuje se spiSe na kratsi obdobi a na rozdil od SWOT analyzy je jednoduchym cilem

k dosazeni ur¢eného procesu.
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Dalsim moZnou pomocnou strategii je Paretovo pravidlo neboli princip 80 ku 20.
Toto pravidlo je blize popséano v teoretické ¢asti prace (kapitola 2.6.2) Diky vyuzivani
tohoto pravidla se lze v mnoha ptipadech planovani a fizeni zaméfovat na kritickych
20 %, které zptasobuji 80 % vysledkli. To vede ktomu, ze se pak fizeni stava
efektivnéj$im. Toto pravidlo je mozné blize nastudovat v knize Jak se stdt iispésnym

lidrem od Jo Owena. Cena knihy se pohybuje kolem 268 K¢.

Zadavani ukolu tak, aby se zadavateli dostavil zadouci vysledek, neni nic
jednoduchého a to zejména proto, ze muze dochazet k informa¢nimu Sumu. Z toho
divodu je idealni vyuzivat pti vytvareni cildt metodu SMART. Tato metoda je opét vice
popsana v teoretické Casti (kapitola 2.5.2) a je zalozena na jednoduchém principu.
Metoda se pouziva pro navrhy cili, kde musi byt dodrZzeno 5 zékladnich pravidel
vychazejicich z pocatecnich pismen slova smart. Pokud jsou cile uréovany podle tohoto
pravidla, nedochazi pak k tomu, ze by v zadani tkoli chybély dilezité aspekty pro

jeho splnéni.

Tyto metody je moZzné nastudovat z mnoha ceskych i cizich zdroja jako naptiklad
zknizky od Jana Lojdy s nazvem Manazerské dovednosti, nebo v knize

vvvvvv

se pohybuje okolo 290 K¢.
6.2 Organizovani

V oblasti planovani byl hojné vyuzivan Time management. Z Setfeni vSak
vyplynulo, Ze 1 pfes to maji néktefi manaZefi S organizovanim prace problémy. Ackoliv
si vytvofi plan, nejsou schopni ho dodrzet. To muze byt zpuisobeno operativnimi ukoly,
které vstupuji do pfedem zorganizované prace a je nutné je feSit ihned. Takové ukoly
naru$uji rozplanovanou praci a manazeti poté nejsou schopni dulezité ukoly dokoncit
a musi je odkladat. S takovymi necekanymi ukoly by ale mélo byt pii organizaci prace
pocitano a mél by zde byt pro né¢ vymezen prostor. K tomuto roz¢lenéni tkold slouzi
Eisenhoweriiv princip, ktery je vice popsan v teoretické casti (kapitola 2.6.4).

Podrobngji 1ze nastudovat v knize Management od Frantiska Bélohlavka a kolektivu.

Dale jsem pro zlepSeni organizace ¢asu vybrala kurz s nazvem Time management,
ktery je mozné poifadat i jako wvnitropodnikovy kurz pro firmy. Je organizovan

spole¢nosti Gradua CEGOS, s.r.0. V tomto kurzu je mozné dohodnout obsah, termin
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I misto konani dle pozadavki zakaznika. Cena je pak vypoditavana na zakladé
predbézné specifikace pozadavki. Doporuéeny rozsah kurzu jsou 2 dny.

Pro organizaci prace vyuzivaji téméf vSichni manazefi kalendaie ¢i diafe
Vv elektronické nebo papirové podobé. Zejména mladsi pracovnici Casto pouzivaji
aplikace, které jsou se synchronizované, a mohou je tak po piihlaseni sledovat
Vv riznych zafizenich, coz se jevi praktické. Nevyhodou téchto elektronickych dat vSak

je, ze by se m¢la neustale zalohovat, jelikoz Se miize stat, ze se nedopatienim smazaji.

Praktické a nenaro¢né je i1 vytvafeni to-do listi. Vice o této metodé nebo jim
podobnym je mozné se docist v knize Petra Ludwiga Konec prokrastinace, nebo lze
podstoupit nékterou z jeho piednasek bud’ individualng, ¢i jako workshop pro 15 — 25
osob v délce 3-5 hodin. Cena je vypoctena podle zadani. Misto $koleni je mozné

domluvit kdekoli po Ceské republice.

Vétsina manazerd ma urcity systém, podle né¢hoz své ukoly plni. Zejména se Casto
jedné o takovy systém, kde nejprve plni neodkladné a narocné tkoly, a poté postupuji
K ukolim méné dulezitym a naroénym. Az 33 % manaZzeri ovSem Zzadny systém
nepouzivd aukoly plni intuitivné. To mlze vést k tomu, ze v praci poté musi travit
110 - 11 hodin adokonce si nékteti musi brat praci s sebou domu. Muze to byt
zpusobeno Spatnou organizaci casu ¢i ,,pieukolovanosti“. Osobni asistentku ma
minimum pracovnikl, nebot' by pro n€ nebyl dostatek prace, proto jsou nékteré
asistentky sdruzovany pro vice vedoucich nebo oddéleni najednou. Delegovani na
podfizené je vyuzivano celkem bézn€. Deleguji se tkoly rutinni 1 méné vyznamné nebo

ty, jez jsou spjaty s uréitym pracovnikem, na kterého je problém delegovan.

Vesketi pracovnici dodrzuji vSechny terminy nebo jejich vétSinu, pouze v jednom
ptipad¢€ jsou terminy dodrzovany jen Castecné. V ptipadé, ze tyto terminy dodrZovany
nejsou, je tento problém feSen prostiednictvim pracovniho fadu. Nejprve je na problém
upozornéno a déle je uloZen ndhradni termin. Néktefi pracovnici se s t€émito problémy

nesetkali nikdy.

Pro leps$i organizaci prace bych navrhovala zavedeni Kaizen systému. Ten muze
probihat na vSech urovnich fizeni a ucastni se ho vSichni pracovnici, pokud mozno
Vv pravidelnych intervalech. Jedné se o neustdlé zdokonalovani rznych detailti vedouci
K postupnym zménam za minimalni naklady. K podrobnéjsimu nastudovani doporucuji

knihu Gemba Kaizen (Rizeni a zlepsovani kvality na pracovisti) od japonského teoretika
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a experta na Kaizen jménem Masaki Imai. Jeden vytisk stoji kolem 497 K¢. Nebo se
firmy mohou ucastnit kurzu s nazvem Kaizen od MBK Consulting, ktery se kona
v Praze nebo v Brn¢. Cena za osobu je 4 840 K¢, v piipadé vice ucastnikli ze stejné

spole¢nosti jsou nastaveny mnozstevni slevy (5 osob 15 000 K¢).
6.3 Vedeni

Ziskavani informaci probiha zejména prostiednictvim nadiizeného, bylo by tedy
dobré zajistit naptiklad nasténku ¢i podobnou informacni tabuli, kterou by bylo mozné
pouzivat pro vyvéSovani dilezitych informaci. Ziskdvani dal§ich informaci probiha
pomoci Skoleni a z literatury, od kolegti ¢i prostfednictvim internetu nebo z praxe.
Vztahy s podiizenymi a nadfizenymi pracovniky jsou spiSe piatelské nebo neutralni,
nikde nejsou vylozené Spatné, coz je pro pracovni atmosféru dualezité. Motivace
pracovnikll je ale moznd nedostateCna. Prevazna vétSina se snazi své pracovniky
motivovat vhodnou atmosférou na pracovisti, coz je chvalyhodné. V piipad¢, ze by byl
ve spolecnosti zaveden vySe zminény Kaizen systém, byla by motivaci pro pracovniky
spolutiCast na uspéchu a toto zlepseni by dale bylo finanéné ¢i materidlné ohodnoceno.
Timto systémem se V nékterych firmach zabyvaji i cela specializovana oddéleni. Dalsi
zpusob motivace pracovniki, ktery navic nic nestoji, je osobni pochvala pted ostatnimi

pracovniky. V odpovédich tuto praxi uvedl pouze jeden manazer.

Kli¢ovy prvek pro uspésné vedeni tymu je podle manazeri Centropenu, a.S.
komunikace a motivace, spravné rozdéleni kompetenci ¢i rozdéleni do tymu. Pro
efektivni praci je dualezité zvolit takovou kombinaci pracovniki v tymu, aby se
jednotlivé typy vzajemné dopliovaly. Nejvhodnéjsi je zacit s vybérem Zadoucich
kandidata jiz pti vybeérovém fizeni, kde by se méli odlisit pracovnici majici opravdovy
z4djem o nabizenou praci a zijemci, ktefi maji zdjem pouze o nabizené benefity
Vv inzeratech a po Case stejn¢ firmu opusti. Takovy test osobnosti je naptiklad MBTI
test, ktery lze zdarma vyplnit na webové adrese http://test-mbti.hys.cz/. Pomoci tohoto
testu zjistite, ktery z 16 osobnostnich typt jste. Nékteré schopnosti je moZné si otestovat
také v knize Testy vasich schopnosti od autori Jima Barretta a Geoffa Williamse. Cena
knihy se pohybuje kolem 200 K¢&. Nebo zdarma na strankach www.samuel-hornek.cz.
Pro ziskani kratce zpracovanych vysledkd staci zadani e-mailové adresy. Stranka

obsahuje také dalsi 2 testy zamétené na online dovednosti a manaZzerské schopnosti.
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Konflikty na pracovisti spiSe nevznikaji, a pokud ano, nemaji ve vétsiné pripada
prilis komplikované feSeni, jen v mensSim procentu piipadi se konflikty fesi slozité.

Cast manazeri konflikty nikdy nefegila.

Kdyz uz konflikt vznikne, fe§i se hlavné mezi Ctyfma oc€ima, upozornénim
¢i podobnymi zptisoby, coz je podle mého ndzoru v poifddku. Nedochazi
k zesmé&$novani pred celym tymem a jen ve vaznych ptipadech dochazi ke snizovani
prémii. Pro je$té lepSi orientaci v této problematice navrhuji knihu Komunikacni
a obchodni dovednosti manazera od autorky jménem Vladimira Khelerova. Cena knihy
je 169 K¢&. Dale navrhuji kurz od firmy Strict Professionals s nazvem Strategie reseni
konfliktii, které je mozné uskute¢nit v Praze nebo v Brné, ¢i vytvofit $koleni na miru,
kde si termin, lokalitu, obsah a délku navrhne spole¢nost sama. Cena kurzu se pak

pohybuje kolem 7 139 K¢ za osobu. Délka kurzu je 2 dny.

Porady provadi vétSina manazerti. Porada konand dvakrat ¢i vicekrat tydné mi
ptijde spiSe zbytecnd. Jednou tydné je piihodnd nejspise u mistrit vyroby. Nejvhodnégjsi
je podle mého nézoru délat porady 1x mésicné, kde se mohou feSit predev§im
strategické a taktické ukoly, v pfipadé potieby pak svolavat porady operativn¢ a zde
fesit naléhavé ukoly. Toto feSeni mi pfijde jako nejvhodnéjs$i pro top management
a sttedni management, zde takto odborny feditel uSetii drahocenny cas, ktery musi
vénovat pripravé a zapisim ze schiizek. Nevyhodou téchto operativnich porad je
nedostatek Casu podiizenych pracovnikil na ptipravu podkladl, tudiz se mize stat, ze
nekteré veéci nemusi byt projedndny. V minimalnim poctu piipadii porady nejsou
svolavany vibec, coZ nepovazuji za piili§ idealni feSeni a navrhovala bych poradu

povinng alesponl 1x mési¢né.

Pfiprava na porady je ve spole¢nosti Centropen, a.s. ve vétSiné piipadt pisemna
a véts§ina manazer se na porady pfipravuje poctivé, coz je idedlni. Jak porady
zefektivnit a Iépe organizovat je mozné nastudovat v knize od autora Jifiho Plaminka
snazvem Vedeni porad - Jak dosdhnout maximalniho vysledku s minimem lidi, casu

a energie. Cena knihy je 160 K¢.
6.4 Kontrola

Pribeh kontrolniho procesu ve spolecnosti Centropen, a.s. hodnotim pozitivné.
V 86 % piipadid jsou kontroly provadény a v ostatnich pfipadech jsou manazefi

Vv celodennim kontaktu se svymi podiizenymi, tudiz maji témét stoprocentni piechled
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0 déni na svém odd¢€leni. Na vyssich urovnich jsou kontroly spiSe formalniho razu, na
niz§ich probihaji dikladnéji, nejcastéji formou soubézné kontroly. V pfipadé€, kdy
manazeti svym podiizenym vkladaji 100% dtvéru, bych navrhovala alespoil ob&asnou
nahlou kontrolu, aby zaméstnanci pracovali disledné. Naopak provadét kontrolu ¢astéji
nez Ix denné¢ mi naopak piijde zbyteCné a zaméstnanci pak musi pracovat pod
zbytecnym tlakem a muze se to negativné projevit pii vykonu prace. Kontrolu vice nez
Ix denn¢ bych doporucila pouze v ptipad¢ liniovych manazeri. NejCastéji vyuzivana je
soub&zna kontrola, ktera je podle mého nazoru nejucinngjsi, naopak vyuzivani kontroly
nasledné je nevyhodné v tom, ze v piipad¢ vyroby Spatného kusu je proces jiz nevratny,
a dochazi pak k znehodnoceni vyrobku, zatimco pii provadéni spravné kontroly se daji
eliminovat budouci problémy. Pro tento ucel navrhuji knihu Interni audit a kontrola od

autora Jifiho Dvoracka. Cena knihy je 374 K¢.
6.5 Ostatni
Aktivity kompenzujici stres

VSsem manazerim na jakékoliv Urovni fizeni doporucuji  vénovat
se aktivitdim kompenzujici stres z prace. Pro manazery na vyssich Grovnich fizeni, ktefi
jsou c¢asto pod urcitym tlakem, je idedlni aktivni zpisob odpocinku. Nejvhodnéjsi je
chiize ¢i beh, jejichz vyhodou je, Ze je lze provozovat témér vSude a bez ndkladného
vybaveni, €i sporty jako je tenis, golf nebo jizda na kole. Naopak pro liniové manaZery
| pracovniky, ktefi pfevaznou ¢ast dne pracuji manualng, jsou vhodngjsi spise klidngjsi
Navod na to, jak 1épe zvladat stres, byt UspéSni a zaroven spokojeni popisuje kniha
S nazvem Sebepozndani, seberizeni a stres od autora Jifiho Plaminka. Cena knihy se

pohybuje okolo 250 K¢&.
Dalsim mozny zpusob, jak se naucit odolavat negativnim vliviim, je prednéska ¢i
workshop s nazvem Spokojenost, vyrovnanost a odolnost viic¢i negativnim vliviim,

jejichz vycet muZete najit na strankach www.konec-prokrastinace.cz. Cena workshopu

je 1 800 K¢ za osobu a cena prednasky 250 K¢ za osobu.
Znalost cizich jazyku

V dnesni dobé se jedna o velice dulezitou dovednost pro uspésné vedeni firmy.
Ptekvapilo mé, ze ve firmé¢ Centropen, a.s. mé znalost ciziho jazyku vétSina manaZzera,

véetné manazerQ na liniové urovni, ktefi znalost jazykl pro svou praci nepotiebuji. Pro
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piipad doplnéni jazykové znalosti navrhuji firemni kurzy od jazykové Skoly Gaudeo
v Ceskych Budgjovicich. Cena je vzdy vypodtena podle pozadavkd klienta. Kurzy jsou

uréeny pro 1 az 30 studenttl a je nabizen jazyk anglicky a némecky.

Realizaci téchto navrhi by mohlo dojit k efektivnéjSimu vyuzivani manazerskych
technik a postupti ve spole¢nosti. Ale vSechny vyse navrhované kurzy, literatura ¢i
rizna zlepSeni jsou pro firmu pouze doporucené a je zcela na spoleCnosti zda tyto

doporuceni zrealizuje.
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7 Zavér

Cilem této bakalatrské prace bylo analyzovat manazerské techniky ve spolecnosti
Centropen, a.s. Pro vytvofeni této prace bylo nutné nejprve nastudovat prisluSnou
literaturu a jejim prostfednictvim vytvofit literarni reSer$i odpovidajici zadanému
tématu. V teoretické Casti byly vysvétleny 4 zakladni manazerské techniky — pldnovani,
organizovani, vedeni a kontrola. DalSim ukolem bylo zjisténi aktualniho stavu ve
sledované spoleCnosti. Data, kterd byla ziskdna prostfednictvim dotaznikti, rozhovora
s feditelem tuzemského prodeje a prostfednictvim zkouméni internich dokumenti
spole¢nosti byla néasledné vyhodnocena, a poté byla navrzena mozna feSeni ¢i zmény.
Realizaci navrhi z kapitoly 6 by mohlo dojit k efektivnéjsimu vyuzivani manazerskych

technik a postupii ve spolecnosti.

Nelze, aby né&jaké firma ¢i spolecnost fungovala bez manaZerti, a proto je nutné si
tyto osoby kdanym funkcim vychovavat a vybirat na tyto pozice zodpovédné
zamé&stnance, ktefi svou praci vykonavaji dobie a jsou pro ni nanejvy$ vhodni. Jako
manazer je nutné umét dobfe komunikovat, mit reprezentativni vystupovani, umét vést
lidi, ale pfedevSim umét vést sam sebe. Bez této vlastnosti kli¢ k uspéchu nevede.
Pokud se tedy clovék chce stat uspéSnym manazerem, je nutné, aby ovladal vSechny

techniky.

vvvvvv

zfejmé tim, Ze muZi spiSe piisobi jako viid¢i osobnosti. Dnes ale zac¢inaji byt na téchto
pozicich ¢im dal vice zaméstnavany i Zeny. Ty se vice hodi na marketing, lidské zdroje
nebo pro socialni sféru, na rozdil od muzi, ktefi jsou vhodni spise pro obory technické,
jako je logistika ¢i IT. Ve spolecnosti je zaméstnavano na téchto vysSich pozicich
pomérné velké procento Zen. Z celkové 15 respondentii bylo Zen 40 %. Konkrétné se

jednalo o 2 odborné teditelky, 2 vedouci pracovnice a 2 liniové manazerky.

Manazerské techniky ve spolecnosti Centropen, a.s. mohu celkové zhodnotit
pozitivn€. Manazefi se snazi pouZivat rtizné pomucky ¢i programy pro planovani,
organizuji si svij ¢as, mnoho z nich svolava v pravidelnych intervalech schiizky, na
které se poctivé piipravuji a ke svym podiizenym se chovaji empaticky. Celkové ve
spole€nosti panuje pfijemna atmosféra a vSichni se snaZi o to, aby jim préace byla spiSe
radosti, nez nepiijemnou kazdodenni rutinou. A proto doufam, ze mé poznatky povedou

k dalsimu zdokonaleni manazerskych technik ve spolecnosti.
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8 Summary

If someone wants to become a successful manager, it is necessary to control all
management techniques. The manager should not only be a person who is trying at all
costs to make a profit. It should be a person who can motivate their subordinates and
lead them in order to inspire them and if possible to make them work for joy and not
just for the money. A successful manager should continually learn and develop
him/herself, should not only be a leading personality but also to be able to listen and be

empathetic.

The main aim of this thesis was to analyze the specific management techniques
used in the selected organization and to propose how these techniques efficiently use
and develop. To explore these techniques, | have chosen Centropen Company, Inc. In
the theoretical part, there four basic management techniques have been explained, such
as — planning, organizing, management and control, and the various methods used in
these techniques. In the practical part, there at first, Centropen Company, Inc. was
described and then its history. Furthermore, there the current situation was analyzed
through questionnaires and interviews with the director of domestic sales. The
questionnaire included 37 questions, both open and closed type. This questionnaire was
sent electronically to 15 workers. The results were presented in graphs. The last part
contains a discussion and proposals of changes to which | came by the obtained
information. These proposals are, for example: the new motivation system, reduce the
frequency of meetings, the use of new analyses (SMART method, Eisenhower's Urgent
or Important Principle) or frequency of control etc. By implementing these proposals, it

could lead to more efficient use of management techniques and practices in society.

Key words: planning, organizing, management, control, management techniques.
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Priloha 4: Dotaznik

Dotaznik pro potreby bakalarské prace

Dobry den,

jmenuji se Tereza Prochazkova a studuji na Jiho€eské univerzité v Ceskych
Budé&jovicich obor Rizeni a ekonomika podniku. Rdda bych Vas touto cestou
pozadala o vyplnéni dotazniku. Vysledky budou pouzity vyhradné pro
zpracovani mé bakaladrské prace na téma: "Manazerské techniky ve
vybrané organizaci".

*Povinné pole

1. Ridite se podle stanovenych firemnich plan@? *

e Ano, zcela se fidim firemnimi plany
o Castecné se Fidim firemnimi plany

e Ne, vlbec se nefidim firemnimi plany

2. Jak daleko do budoucnosti pldnujete? *

3. Planujete i svym primym podfizenym nebo nechavate
iniciativu pouze na nich? *
e Ano, planuji svym zaméstnanclm veskeré véci

e Prevazné planuji praci zaméstnanclm sam/sama, ale nékteré véci
nechdavam na nich

e Pfevdiné nechdvdm plany na svych zaméstnancich, jen ¢aste¢né do nich
zasahuji

e Ne nechavam veskerou iniciativu na nich

e Jiné:

4. Jaké analyzy vyuzivéte v oblasti planovani? *

5. Organizujete si svou préci? *
e Ano, vSie mam peclivé propracované a snazim se to dodrzovat
e Ano, ale pfilis to nedodrzuji
e Ano, ale jen ve vyjimecnych situacich, kdyZ je mnoho prace

e Ne, praci si vibec neorganizuji, nechavam vécem volny pribéh



® JiNG: oo

6. Jaké pomucky k tomu pouzivate? *

7. Mate néjaky systém, podle kterého své ukoly plnite? V pripadé Ze ano, napiste
jaky a stru¢né ho popiste. *

8. Kolik hodin travite denné primérné v praci? *

9. Berete si praci i s sebou domu? *

e Ano, je to mou povinnosti

e Ano, déldm to ze své vlastni vule

e Ano, protoZe svou praci v pracovni dobé nestihdam
e Obcas, ale jen kdyzZ je to opravdu nutné

e Ne, neni to mou povinnosti a nepfipadd mi to nutné, ani kdyZ svou praci
nestiham

e Ne, mou praci neni mozné si brat s sebou domti
o Ne, ve svém volném ¢ase nechci mit s praci nic spole¢ného

O JiNé: oo

10. P¥ipravujete si podklady pro praci i ve svém volném case? *
e Ano

e Obcas

o Ne

11. Dodrzuji podFizeni terminy ukol(, které jim zadate? *
e Ano, dodrzuji veskeré terminy
e Ano, dodrzuji vétSinu terminu
e Je to pll na ptl
e Ne, vétsinu terminl nedodrzuji

o Ne, zadné terminy nedodrzuji



e 73adné terminy svym podFizenym nestanovuji, je to zcela na
nich, vkladam jim veskerou dlvéru, Ze svou praci provedou
vcas

e Jiné: oo,

12. Pokud nedodrzuji terminy, jak to resite? *

13. Mate osobniho asistenta/asistentku? *

e Ano

o Ne

14. Vykonavate svou praci sdm/sama, nebo ji delegujete na své podfizené? *
e Vykonavam veskerou praci sdm/sama
o (asteéné deleguji na své podfizené, ale vétsinu vykondvam sam/sama
e VétSinu deleguji na své podtizené, ale ¢ast vykonavam sam/sama

e Veskerou praci deleguji na své podfizené, sam/sama vykonavam jen to
nejnutné;jsi

@ JiNé: oo,

15. Pokud svou praci delegujete, jaké ¢innosti delegujete nejcastéji? *

16. Jaké jsou vaSe vztahy s vasSimi podfizenymi zaméstnanci? *

e Vyborné

e Dobré

e Velmi Spatné

e Nevim, nejsem s nimi v kontaktu

17. Jak své pracovniky motivujete? *

Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

e Uznani



e Prémie
e (Odmény
e Vytvareni vhodné atmosféry na pracovisti

e Jistota zaméstnani
o Jiné: i
18. Co povazujete za kliCovy prvek pro Uspésné vedeni tymu? *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

e Komunikace

Motivace

Pfizniva atmosféra na pracovisti
e Sprdvné rozdéleni kompetenci
e Spravné rozdéleni do tym (napt. podle typl osobnosti)
o Jiné: i
19. Vznikaji ve vasem tymu konflikty mezi pracovniky? *
e Ano, velmi ¢asto v tymu vznikaji konflikty
e Obcas se néjaky konflikt naskytne a jeho feSeni je velmi komplikované

e (Obcas se néjaky konflikt naskytne, ale neni to nic podstatného

e Ne, v mém tymu nevznikaji Zadné konflikty

20. Pokud ano, jak konflikty resite? *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

e Mezi ¢tyfma o€ima

e Pokaranim pred vSemi ostatnimi zaméstnanci
e Snizeni platu

e SnaZim se najit kompromis

e Upozornim na problém a pozaduji jeho napravu, pokud stale trva, az poté
do néj zasahuji

e Nefesim to, neni to muj problém
e NereSim to, nemam na to cas

e  JiNé: i,

21. Délate se svymi podrizenymi tymové porady? *



e Ano

22. Pokud ano, jak ¢asto? *

23. PFripravujete se néjakym zplsobem na porady? (s
podtizenymi i nadFfizenymi) * Oznacte jen jednu elipsu.
e Ano, vse si peclivé pfipravim, bez pfipravy bych na poradu nesel/nesla
e Ano, vénuji tomu néjaky cas, ale nepovaZzuji to za pfiliS nutné
e Ne, porady zvladam bez pfipravy a nikdy s tim nebyl problém
e Ne, vlbec se na porady nepftipravuji, improvizuji

O  JiNé: oo

24. Pokud ano, jak se na porady ptipravujete? *

25. Provadite kontrolu nad
svymi zaméstnanci? *
e Ano, sam/sama osobné pravidelné navstévuji pracovisté
e Obcas kontrolu provedu, ale nepovazuji to za pfilis dulezité

e Ne, osobné pracovisté vibec nenavstévuji, to maji na starosti jini
pracovnici

e Ne kontrolu neprovadim ani ja, ani nikdo jiny, svym

zaméstnanclm davam veskerou dlvéru

® JiNé: oo

26. Jak casto kontrolujete své zaméstnance? *

27. Jaké typy kontroly vyuzivate? *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

e Predbézna kontrola - prevence probléma dfive neZ nastanou

e SoubéZna kontrola - probiha soubéziné s provadénim cinnosti



e Nasledna kontrola - probiha po provedeni ¢innosti

e Jiné: oo,

28. Vénujete se ve svém volném case aktivitam, kterymi kompenzujete stres? *

29. Jakym zpUGsobem ziskavate potrebné informace k praci? *
Zaskrtnéte vSechny platné moZnosti.

e (Od nadrizeného
e 7 doslechu
e Prostrednictvim Skoleni

e Pomoci literatury

O  JiNé: oo

30. Mate znalost alesporn jednoho z cizich jazyk@? *

e Ano

e Ne
31. Jakého jazyku?
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.
e Anglicky jazyk
e Némecky jazyk

O JiNé: oo

32. Méate rad/rada svou praci? *
e Ano

e Ne

33. Proc?

34. Pohlavi: *

e Muz



e Zena
35. Vék: *
e Méné nez 30
e 31-40
e 41-50
e 51-60

e \ice nez 60

36. Pozice ve spole¢nosti: *

37. Pocet podfizenych zaméstnancl v tymu: *
e méné nez 10
e 11-20
e 21-30
e 31-40
e 41-50

e 51 avice



