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1. Uvod

Vzdalenosti hraji v dneSnim svété stale mensi tlohu. Svét je ¢im dal tim vic
globalngjsi, mizi hranice. Pfistup k informacim, ke zdrojim, k technologiim a trhim
se otvird pro kazdého. Trh vytvaii pro kazdého stejné podminky. Nutnost fesit vSe

Vv globalnim méfitku je téméf nevyhnutelna. Z konkurence se stava superkonkurence.

Proto je nezbytné posunout se z ,,obycejné* personalistiky K rizeni lidskych zdrojii.

V soucasnosti nas bezpochyby ovliviiuje a i v budoucnosti bude ovliviiovat ¢im
dal vice tzv. ,,Znalostni spolecnost®. Znalostni spolecnost s sebou piinasi pojem
znalostni podnik. Znalostni podnik je organizace zaloZena na znalostech, podnikajici
v prostiedi a podminkach znalostni spole¢nosti. Znalostni podnik je podnik, ktery stale
hled4d nové a lepsi zptsoby, jak rozvijet lidsky potencidl a tim dosdhnout co nejvyssi
prosperity. Rozvoj lidského potencialu je vedle prosperity piedpokladem i pro
seberealizaci kazdého pracovnika. Manazeti se zdravym sebevédomim, kvalifikovani ve
své profesi, se schopnosti reagovat na zmény a s chuti se dal ve své profesi rozvijet
a vzdélavat mohou byt a jsou pro své podniky pfinosem. Soucasné podniky takovéto
manazery uprednostnuji. Manazefi musi umét vytvofit piijemnou atmosféru
na pracovisti, musi presvédcit své podiizené pro svou véc a dat jim zaroven prostor pro
jejich vlastni zaméry. Pozadavky, které klade znalostni spoleC¢nost na soucasné
Mmanazery, se podstatné liSi od pozadavku, které kladla spole¢nost industridlni. Témto
novym pozadavkiim by se méla ptizplisobit 1 pfiprava manazerti. Soucasné¢ naroky
na manazery se podstatné¢ zménili oproti minulosti, ale zpiisob jejich ptipravy zistal

vét$inou tradiéni.

Znalostni spole¢nost méni radikdlné chovani podnikatelskych jednotek. Firmy se
musi snaZit o ziskani téch nejlepSich pracovnikii a o rozvijeni nejen jejich profesnich
znalosti, ale 1 znalosti osobnostnich. Hlavni zdjem bude tedy na vybéru téch nejlepsich
lidi, ktefi se dokadZou soustavné¢ ucit a vzdélavat. Seberozvoj, sebepoznani

a seberealizace musi samovolIné pfejit do procesu celozivotniho uceni.



2. Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdroji

2.1.1 Vymezeni obsahu pojmu ,,Fizeni lidskych zdroja“

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje strategicky piistup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potenciondlu a jeho vyuziti pro individudlni
a kolektivni spolupodileni se na efektivnim plnéni cilii podniku. Rizeni lidskych zdroji
je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku
(Krninska, 2002).

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny
piistup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, kteti v organizaci pracuji
a ktefi individudlné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cili organizace
(Armstrong, 2007).

Storey (1989) se domniva, ze fizeni lidskych zdroju lze povazovat za, soubor
vzajemné propojenych politik vychdzejicich z urcité ideologie a filozofie*. Uvadi pak

Ctyti aspekty, které tvoti smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroji:

1. zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladii;
2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;
3. tstfedni role liniovych manazert;

4. spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztaht.



Rizeni lidi

Politika a praxe rozhedujicl

o tom, jak jsou lidé
v organizacich Fizeni
a rozvijeni.
v 4
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitalu
Strategicky a logicky promysleny Ptistup k ziskdvani, analyzovani
pfistup k fizeni toha nejcennéjsiho, | a pfedkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi o tom, jJak v oblasti fizend lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefl individuéing hodnolu pidavajici strategicke
i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cill investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizaéni, tak na liniové
drovni.”
A 3

Personalni fizeni

Personaini fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroju
poZadovanych podnikem,”

(Armstrong, 1977)

Schéma €. 1. Vztah mezi pojetim fizeni lidi (Armstrong, 2007).

2.1.2 Globalizace a vyvojové tendence v Fizeni lidskych zdroji

Globalizaci Ize v dnesni dobé¢ chapat jako soucasny vyvojovy trend a proces, ktery
se objevuje v riznych patrech naseho dneSniho svéta a dalo by se fici, Ze zasahuje
vlastné do vSech pracovnich odvétvi, ekonomickych aktivit, do narodohospodaiskych
sfér a do celé lidské civilizace. Globalizace ma za zakladnu nové technické,
technologické a védecké poznatky, které se promitaji do naSich zivotd a je zatim
spojovana vétSinou s ekonomickym hlediskem a problematikou. Svétova ekonomika na
konci 20. stoleti a na zacatku 21. stoleti vstoupila do dal§iho vyvojového stadia trzniho
hospodarstvi. Oteviely se nové trhy, diky novym technologiim se velmi zrychlila
doprava a pteprava surovin a zboZi po celém svété a tim se 1 prudce snizil ¢as pottebny

pro vyrobu. Hlavni rozvoj zaznamenala informatika, bez které se neobejde jediny



Clovék na této planeté. Diky rozvoji pocitacovych siti a propojeni celého svéta
Internetem se umoznil rychly pfesun penéznich prostfedki z podniku do podniku,
z mésta do mésta, nebo z jednoho kontinentu na druhy. Toky zbozi, surovin a penéz
vytvoftily jeden velky globalni trh. Kapital, zbozi a sluzby se tedy pohybuji bez zabran
na globalni urovni. V konkurenci firem jsou uspé$n€jSi monopoly, které jsou
nadnarodni a které dokazou naplno vyuzit moznosti jednotného trhu ke zvysSeni svych
ziskd  (Krninskd,2005). Nasledné vyuzivani jejich zisku vSak jde ruku v ruce
S naruSovanim pravidel ochrany piirody i atmosféry planety a je soucasn¢ v rozporu
s ekonomickym rastem v ramci trvale udrzitelného rozvoje. Stale a stale dochazi
k Cerpani neobnovitelnych ptirodnich zdroji a niCeni vzacnych ekosystému naseho
svéta, misto aby tyto nadnarodni korporace vénovaly c¢asti, byt nepatrné, prave
do ochrany zivotniho prostedi a snazily se ho tak zachovat pro dalsi generace. Diky
globalizaci se stale vic prohlubuji rozdily mezi bohatymi a chudymi zemémi, zatimco
napiiklad v Africe lidé trpi hlady a disledkem toho umiraji. Dle toho miZeme ndzorné
vidét, ze globalizace neni zdaleka prospésna vSem, v tomto piipadé naopak Skodi, coz
vyvolava u odbornika velké obavy ze socialni nestability ve svéte.

Jsou dvé moznosti, jak mize vyvoj globalizace celé planety dopadnout. Muze
znamenat katastrofu pro lidstvo, anebo bude prospésnd pro dal$i rozvoj. Armstrong
(1999) odhaluje, Ze v procesu globalizace vzrista vyznam lidského potencionalu, ktery
se nyni zabyva neindustrialnimi ¢innostmi, zatimco dfive byli lidé vyuzivani spise jako
pracovni sila, ¢i dokonce jako ,,stroje a tim vzriista i vyznam fizeni a rozvoje lidskych
zdroji. Rizenim lidskych zdroji bylo nahrazeno jiz zastaralé personalni fizeni,
ve kterém nebyl tolik vyzdvihovan lidsky faktor. Pokud budeme chtit v globalizaci
obstat, bude to znamenat, Ze se musime zamé&fit na mnohem vétsi rozvoj lidského
potenciondlu a rozvoj lidské osobnosti kazdého clovéka individualng, jediné tak
muizeme dosdhnout efektivnéjSiho vyuziti lidského potencionalu a spokojenosti jak na
stran¢ zaméstnavatell, tak 1 na strané¢ zaméstnancl.. Pro nckteré predstavitele stati,
zastavajici vysoké politické funkce, predstavuje pravé nyni nejvetsi a nejdilezitéjsi ukol
vytvofeni nadnarodni politickd instituce, ktera by upravovala projevy globalizace

a snazila se zmirfiovat jeji dopady a méla by téz regula¢ni funkci v globalni ekonomice,



aby se zacaly zmenSovat, dnes jiz propastné, rozdily mezi chudymi a bohatymi zemémi,

tim ze by byla zajisténa globalni solidarity bohatych a chudych.

2.1.3 Znalostni ekonomika

Znalostni ekonomika, neboli tzv. knowledge ekonomy se zrodila na pifelomu
20. a 21. stoleti, kdyz uz neni kladen tak velky diraz na vyrobu a kapital, ale za¢ina se
rozvijet novy klicovy ekonomicky faktor a tim je rozvoj fizeni lidskych zdrojt. Klasické
fizeni lidskych zdroji se bude orientovat na rozvijeni lidského kapitalu, protoze
znalostni ekonomika akcentuje schopnost uvést do novych souvislosti znalosti,
védomosti a dovednosti jako hybné sily inovaci (Hron, 2000).

V této nové znalostni ekonomice ma konkuren¢ni vyhodu ta firma, ktera zvladne
urychlit svilj rGst a jejiZz managament dokdze efektivné podporovat znalosti svych
zaméstnancl a nadale je rozvijet a zlepSovat, davat jim dostate¢ny prostor pro vlastni
napady a jejich realizaci. Pijde ale nejen o zvySovani vzdé€lanosti, ale 1 o pribézné
zvySovani flexibility a adaptability ¢lovéka, jeho iniciativy a tvofivosti. Sveiby in Hron
(2000) popisuje koncepci intelektualniho kapitalu firmy. Tato koncepce podtrhuje
vyznam znalosti, dovednosti a zkuSenosti lidského kapitdlu a vymezuje tzv. znalostni
aktiva. Znalosti aktiva jsou popsany (Hron, 2000) ve tfech oblastech:

1. kompetence a schopnosti,
2. interni struktura — ta se zabyva otazkou patentl, modell, pocitacovych

a administrativnich systému,

3. externi struktura — ta se zabyvd obchodnimi znackami, vztahy se zékazniky,

povesti na vetejnosti a vztahy s dodavateli.



Pojem intelektualni kapital se dnes definuje jako organizované znalosti, které lze
pouzit pro vytvaieni bohatstvi. VétSina analytikG se shoduje na takovém clenéni
intelektualniho kapitalu:

1. Lidsky kapital — kompetence: znalosti, dovednosti, zkusenosti, hodnoty...
- ptistupy: k praci a k cilim organizaci, ke spolupracovnikiim, k feSeni konflikta,
motivace, etika...
- intelektualni agilita: tvofivost, flexibilita, napaditost, originalita
2. Strukturalni kapital — know - how: patenty, publikace, copyright...
- kvalita procesti organizace: efektivnost dil¢ich procesi, efektivnost
organizacnich procesii a organiza¢ni struktury, kvalita utvard vyzkumu
a vyvoje
3. Zakaznicky vztahovy kapital — vztahy se zdkazniky: loajalita zdkazniku, vérnost
firemni znacce, smluvni podminky
- vztahy s dodavateli: korektnost, snaha o oboustranné vyhody, smluvni
podminky...

- vztahy s partnery: korektnost, vytvareni alianci

2.2 Osobnost manazera

Rozhodujicim ¢initelem v podniku je kvalita osobnosti manaZera jako aktivniho
inicidtora a tviirce progresivnich zmén sméiujicich ke komplexni kvalité podniku
(Frankova, 1996).

Cilem plsobeni manazera jsou lidé jejich podnécovani k praci, ovliviiovani
a usmériiovani pfi jejim vykonu, kontrola, hodnoceni, odménovani a fizeni jejich
profesni kariéry.

Aby byli manazeti ve své praci UspéSni, musi védét o podstaté clovéka a jeho
¢innosti v pracovnich skupinach pfinejmensim tolik jako o své pivodni profesi. Nemusi
pfitom zachazet do vSech obecné psychologickych zakonitosti, méli by vSak byt schopni
co nejvSestrannéji porozumét cloveku (Bedrnova, Novy, 2004).

Bedrnova, Novy (2004) uvadéji nékolik piikladi z nepfehledného mnoZstvi

ruznych ptistupi k vymezovani psychologického pojmu osobnost. Smysl jejich uvedeni



lze spatfovat v ndzorné dokumentaci toho, ze chapani pojmu osobnosti neexistuje ani
mezi psychology jednota. Tuto skutecnost je mozné podkladat za neptimé potvrzeni
fenoménu zvané osobnost.

,,Osobnost je individualni jednota ¢lovéka, je to jednota jeho dusevnich vlastnosti
a déji zalozend na jednoté téla a utvafend a projevujici se v jeho spolecenskych
vztazich® Tardy in Bedrnova, Novy (2004).

,,Osobnost je individuum chapané jako integrace k seberealizaci v interakci se
svym prostfedim.* Ri¢an in Bedrnova, Novy (2004).

,,Osobnost je to, co dovoluje predpovédét, co ucini osoba v ur€ité situaci,
zahrnuje vSechno chovani jedince, zjevné 1 vnitini.* Cattel in Bedrnova, Novy (2004).

,,Osobnost je jedineCny vzorec ryst, tj. trvalych zptsobt, jimiz se jedinec lisi
od druhych.* Guilford in Bedrnova, Novy (2004).

,,Osobnost je daleko spiSe neptetrzitym procesem nez definitivnim vytvorem. Ma
sice nekteré rysy stabilni, ale zaroven prochazi kontinudlnimi zménami.“ Allport
in Bedrnova, Novy (2004).

,Psychologicky pojem osobnosti vyjadiuje organizovany, dynamicky
a interindividualné odlisSny celek psychofyzickych dispozic, determinujici pribeh

a projevy psychickych projevii (reakei).” Nakone¢ny in Bedrnova, Novy (2004).

2.2.1 Kdo je manazer?

Manazer bude a je predevSim clovek, ktery jako takovy mam své védomosti
a schopnosti stejné tak jako své pozadavky, chyby, piedstavy a potieby, ale vzdy je
piipraven slouzit klientovi.

Manazerem je ten, kdo tidi, provozuje podnik jménem a v z4jmu jednoho ¢i vice
soukromych vlastnikii organizace. V malych i v fad€ vétSich firem mtiZze byt vyhradnim
pisobi smérem k oddéleni tidici funkce od vlastnictvi a smérem k roz§ifovani kategorie

placenych zaméstnancu, kterym fikdime manazefi (Prokopenko — Kubr, 1996).



Podle Stybla (1993), jsou manazefi podnikatelsky myslici a jednajici lidé. Maji
odpovédnost jednak vic¢i svému podniku, ale i vi¢i svym spolupracovnikiim. Orientuji

se a jednaji v ramci zasad (solidarnich, ekologickych, etickych, hodnotovych) i zakonii.

2.2.2 ManazZerské dovednosti

ManaZer musi poskytovat podfizenym potiebné informace, feSit interpersonalni
vztahy, pracovni problémy, musi s lidmi komunikovat, umét vést své podiizené
a ucinné je motivovat. Krom¢ toho vyuziva ve své ¢innosti manazerské dovednosti, jako
jsou:

- technické dovednosti, které se vyznacuji tim, Ze manaZer umi pouzivat specifické
znalosti, techniky, metody, postupy pro realizaci vykonnych ¢innosti a procest,

- koncep¢ni dovednosti, které predstavuji vidéni spolecnosti jako systém procest,
které je tfeba usmériiovat k dosazeni strategického cile. Manazer s témito
dovednostmi umi koordinovat podstatné procesy organizace. Jeho koncepéni

dovednosti rostou s trovni managementu organizace.

Manazer se zpravidla dostava do tti skupin roli:
- interpersonalni role,
- informacni role,

- rozhodovaci role.

Interpersonalni role je dana formalnimi pravomocemi, zpravidla zaméfenymi do
oblasti mezilidskych vztaht. Jsou to role:
- figurka (jako ucastnik slavnostniho aktu),
zabezpeceni, kontrolovani),
- styény distojnik (zabezpeCovani interpersonalnich vztahli, komunikace

S jinymi manaZery a dal$imi spolupracovniky).



Informacni role vyzaduje od manazera ptijiméani, vyhodnocovani informaci

a jejich vyuzivani a také preddvani. V zavislosti na zastavané roli, byva manazer

charakterizovan jako:

reSitel (piijemce) — ziskava informace, vyhodnocuje informace a navrhuje
jejich vyuziti,

informator — poskytuje dulezité informace podfizenym, pfitom zvazuje jaké
informace a komu poskytnout,

reprezentant (jednatel) — prezentuje a zastupuje svou organizaci (jednotku)
ve spolecnosti, a tak zabezpeCuje moznosti jejiho vyuziti a spoleCenského

ohodnoceni.

Rozhodovaci role byva charakterizovana pozicemi:

Manazer (velitel) — sleduje moderni trendy vyzkumu a vyvoje, zmény v jim
feSené oblasti a vyuziva je pro svoji slozku (jednotku). Zakladem je snaha
piedvidat a reagovat s predstihem na mozné situace.

Korektor (eliminator) — manazer uskuteciiuje v ptipad¢ potieby korektury.
Pti plisobeni nenadalych vlivl se pfedpoklada jeho rychla reakce.

Alokator — rozhoduje o pridélovani nezbytné nutnych disponibilnich zdroja
pii vzniku takové situace.

Kooperator (vyjednava¢) — manazer vyjedndva s ostatnimi soucinnostnimi
slozkami za ucelem ziskani vhodnych podminek pro splnéni ukoli a dosazeni
cile. Mizeme predpokladat, ze takto manazer bude postupovat, kdyz bude mit
pfiméfené mnozstvi informaci. Nejsou-li k dispozici zddné informace, které
by mohli specifikovat realnost vysledkt jednotlivych alternativ, nabyvaji

zvlastniho vyznamu schopnosti a povahové rysy manazera.(Horak, 2001).



2.2.3 Vlastnosti idealniho manaZera

Di Kamp (1999) uvadi vlastnosti efektivniho tedy idealniho manazera nasledovné:
e Hrat roli vzoru pro ostatni.
e 7nat sama sebe.
e Soustavné se vzdélavat.
e Mit potéSeni ze zmény.
e Mit vizi.
e PIn¢ si uvédomovat soucasnou realitu.
e Mit vysokou hodnotu etiky a hodnot.
® Myslet systémove.
e Spravné komunikovat.
e Pozitivné myslet.
e Umét se nadchnout.

e Byt opravdovy.

2.2.4 Osobnost manaZera a styl jeho prace

Kvalita lidského potencionalu souvisi s rozvojem duSevni Cinnosti osobnosti —
S jeji vzdélanosti, znalostmi, dovednostmi a postoji, pficemz postoje jsou dulezité pro
dalsi jednani a chovani, jejich védoma zména je moZna nejsnadze po nastoleni procesu
sebepoznani, seberozvoje.

Kvalita lidského potencionalu a predevsim rozvoj tviir€ich schopnosti se odviji od
sebepoznani, pokracujici seberozvojem a v idealnim ptipadé vrcholi seberealizaci
jedince. Zalezi tedy na stupni rozvoje a vyvoje lidské osobnosti, jez rozhoduje o kvalité
lidského potenciondlu. Stejné tak kvalita lidské osobnosti se stava predpokladem kvality
manaZera. Nakonec je jedinec schopen poznat a fidit sdm sebe, natolik je také schopen
poznavat a Fidit druhé lidi. Cim je ve spole¢enstvi vétsi mira individualni svobody, tim
vice zalezi na osobni zralosti, odpovédnosti a tvofivosti kazdého jedince. Cim vice
mozZnosti se ¢lovéku nabizi, tim vice zdleZi na jeho vlastnich mravnich a lidskych

kvalitach.
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Autofi Dvordk, J. — Dvotdk, 1. — Zika, J. — Schmidt, V. (1994) se shoduji na
ctyfech zakladnich dimenzich lidské osobnosti, a to ve smyslu jednoduchého schématu
s rysem praktickym charakterem, ktery je vhodny pro poznavani sebe sama i druhych
lidi, vhodnych také pro posuzovani osobnosti manazera. Autofi zndzornuji schéma
osobnosti svym zpuisobem zjednodusené, ale v jadru vlastné postihuji podstatu lidské

osobnosti tak, jak souvisi s typologii Jungovou in Cakrt (2001).

1. Racionalni (rozumovi) dimenze souvisi s kognitivni (poznavaci) strankou,
zaloZenou na rozumném poznavani, ale i na vili a podminuje ovladani sebe, véci, podle
Koukolika (1997) jde ptedevsim o praci Sedé kiiry mozkové, umoziujici uvédomelé
chovani; uvédomeéni si sama sebe a svého ja - EGA; svého obrazu, kterym se
prezentujeme ve vn&jSim svété. U manazera po procesu poznavani v Souvislosti
s vyménou informaci musi nasledovat jejich analyza pro ptisluSna rozhodnuti.

2. Somaticka dimenze, ktera souvisi sreflexi a uvédoménim si télesné, fyzické
stranky jedince; souvisi s bezprosttedni zivotni, biologickou aktivitou a vydrzi zalozené
na fyziologickych principech lidského organizmu;pro manazera je nezbytna potieba
télesné¢ kondice (Castd jednani s lidmi, cestovani, Casovd stres, neustaly
ruch,nepravidelné stravovani, nedostatek spanku — to vSe pfinasi i fyzickou zatéz).

3. Emocionalni dimenze je citova, emocni, afektivni stranka souvisejici s pudy
a instinkty; je podkladem télesné a myslenkové dimenze, zvlasté vSak ve smyslu
tzv. reaktivniho mysleni piedstavovaného podle Koukolika (1997) spise podkorovymi
strukturami mozku, zprostfedkovavajicimi emoce, automatismy a pohotové reakce
nutné pro preziti U manazera se tato dimenze projevuje ve vztahu
ke spolupracovnikiim, které musi mit manaZzer do urcité miry pifimétené rad, ke ¢lentiim
tymu, ve kterém je nezbytné vytvofit a udrzet patfiénou atmosféru, aby se tym dokazal
vypnout K potiebnym vykontim, ale také se projevuje ve vztahu k organizaci, v niz

vSichni pracuji.
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4. Spiritualni dimenze je dimenzi duchovni, ktera d¢la ¢loveka Elovekem; jsou zde
Zastoupeny principy humanity, etiky i onen zvlastni princip dusevni stranky jedince —
psyché, ktery je véticimi nazyvan dusi. Jeji funkei je tvirci aktivita, intuice, invencnost
(schopnost vymyslet nové véci) a kreativity (schopnost uskutecnit nové véci). Pro
manazera to znamena kreativni formulace snazeni jeho samého i jeho tymu.
(Krninska, 2002).

Osobnost manaZera se odrazi v celém jeho tymu, protoze lidé pifejimaji jeho

hodnoty i jeho piesvédéeni. (Fremantle,1995).

2.2.5 Naroky na osobni vlastnosti manaZera nového typu

(jak je popisuje Vistovsky in Visiovsky — Nagyova — Sajbidorova (2000)

Konstruktivnost — zvl. ve vedeni tymu, je povaZzovana za nosnou vlastnost.

Disciplina cti manazera — byt ptikladem Cestnosti, dostat svému slovu a povinnosti.
Loajalnost vzdy a vii¢i kazdému, bez ohledu na pracovni zatazeni.

Absolutni state¢nost vedouci az ke schopnosti vyslovit téi véty:,,Nevim“ — je
piijateln€jsi poza, nezli ,,Vim vSechno* nebo ,,Potfebuji pomoc* — nikoho o nic nezadat
je neptirozené; ,,Zmylil jsem se* je neptijemné, ale dulezité ptiznat.

Velkorysost patii mezi piednosti manazera, je tiecba rozeznavat komu ji prokazovat, pak
se dvojnasobné vraci jeji efekt.

Tvorivost — spojené s divergentnim myslenim, tj. pro urcity problém existuje vice
spravnych feseni.

Postojova otevienost — manazer ma byt silnd a presvédCivd osobnost, schopna se
prosadit vystupovanim a jednanim tak, Ze davd druhym pocit jistoty, kterd je jim

samotnym prostoupena a vyvera z jeho vnitiku piirozeng.
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2.2.6 Cesti manaZeFi a podnikatelé

Manazerim a podnikatelim patii ve strategii RLZ pro Ceskou republiku
mimotadné dulezité¢ misto ze tii divodu:

1) Jde o profesni skupiny, jejichz kompetence, kvalita a vykonnost maji v kazdé
soucasné trzni ekonomice velky vliv na vykonnost nikoliv pouze jimi fizenych podnikd,
nybrz celé ekonomiky;

2) po roce 1989 se tyto skupiny musely vyrovnavat s hlubokymi zménami
pracovniho a podnikatelského prostiedi, které s sebou nesla transformace ceské
ekonomiky;

3) manaZeii a podnikatelé ovlivituji rozhodujicim zptisobem RLZ v jimi fizenych
organizacich a m¢li by se osobn¢ angazovat ve zvySovani jeho trovné. Po roce 1989
prokazala vétSina ceskych manaZerii a podnikateld vili 1 schopnost orientovat
se a zvladat podnikovy management v podminkach rozvijejici se trzni ekonomiky.
Ur¢itou pomoc jim v tom poskytly nové ziizené nebo reformované manazerské skoly
a instituty a nékteré zahranicni podniky, které zaCaly uplatiovat své zkuSenosti se
vzdélavanim a rozvojem manazerti i v ¢eskych podnicich, do nichz investovali. Zajem
o uceni a dalS$i osobni rozvoj se projevuje zejména u mladsi generace manazeru.

(Strategie rozvoje lidskych zdroji pro Ceskou republiku unor 2003).

2.3 Vzdélavani a rozvoj manaZera

2.3.1 Hlavni obdobi rozvoje manaZera

ZkuSenosti se zménami Ulohy a zodpovédnosti, které manazer ziskava v pribéhu
své kariéry, vytvareji zakladnu pro rozliSovani rtiznych potieb rozvoje. Hovofime-li
o rozvoji podle Prokopenka (1996), minime tim proces kvalitativnich zmén. Tento

proces neni postupny a neriistovy, ale obsahuje zjevné skoky do novych stadii byti.
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Existuje 6 hlavnich obdobi, jimiz rozvoj manazeru prochazi:

1) Obdobi pred ziskanim jakychkoliv manazerskych nebo organizacnich
zkusenosti. Potfeby vzdélavani jsou u téchto osob zna¢né. Existuje vSak u nich
handicap, protoze dosud nikde nepracovali, coz zna¢né omezuje moznost vzdélavani.
Vétsina studijnich programu se proto soustieduje na kvantitativni discipliny
managementu, jako je ekonomie, spoleCenské védy a finanénictvi, které umoziuji ziskat
Sir$i prehled o funk¢énich modelech a praxi.

2) Obdobi v pritbehu jednoho az péti let nabyvani zkusenosti. V tomto obdobi uz
zaCind byt mozné odd¢lit schopné petadvacetileté az tficetileté manazery od téch, kteti
nebudou postupovat tak rychle nebo od téch, kteti svou kariéru skon¢i na relativné
nizSich stupnich. Vzdélavaci programy se soustieduji na poskytovani SirSich
a ucelenych ptedstav o fizeni. Prohlubuji funkéni manazerské dovednosti a rozsiruji je
o provozni a mimo provozni problematiku piesahujici zkuSenosti, které je mozné ziskat
Vv pracovnim procesu.

3) Obdobi prechodu ze specializované funkce na funkci vsestrannejsi. Néktefi
manazeti prechazeji na vSestranné manazerské funkce, jini pfechazeji na vyssi provozni
funkce. Vzdélavani a rozvoj manazeru muze v tomto piechodu na vyssi funkce sehrat
rozhodujici tllohu. Muze zdokonalit strategické a operacni mysleni a rozsifit vSeobecny
rozhled.

4) Obdobi po prevzeti funkce v relativné nezdavislé podnikatelské jednotce,
tj. v oddéleni, divizi, useku podniku nebo zemépisné oblasti. Manazefi mezi tficatym
a Ctyficatym rokem zivota. Jejich vzdélavani je ucelné bezprostfedné pred jmenovanim
do této funkce. Utel vzdélavani je méné piipravny ve srovnani s moZnosti porovnat
a vyménovat si zkuSenosti s ostatnimi, ktefi maji obdobné, nebo dokonce protichtidné
zkuSenosti z jinych oboru nebo zemi.

5) Obdobi po péti az deseti letech zkuSenosti na vyssim stupni fizeni. Tito
manazefi s podstatné vys$Simi zkuSenostmi maji zdsadné odlisné potieby vzdélavani nez
ti, kteti dosud stoupaji po zebficku na vys$si funkce. Na tomto stupni Se rozvoj
managementu ubird smérem k vymeéné myslenek a zkuSenosti o hlavnich tématech.

Jednd se o Siroky okruh témat politickych, ekonomickych, otdzek spolecenskych
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a vztahu k prostfedi, novych pohledu na strategické a organiza¢ni problémy a na
ptehodnoceni vlastni role vedouciho.
6) Obdobi piisobeni ve vrcholovém managementu a na urovni spravni rady.

Charakteristické rysy rozvoje manazeru na tomto stupni fizeni jsou nasledujici:

Kurzy trvaji n€kolik hodin az n¢kolik dnu,

- Podstatna ¢ast doby je vénovana vyméné zkusenosti a diskusi se ,,sob¢€ rovnymi®,

- Zajem se soustieduje na vyslechnuti skutecné¢ novych a modernich mySlenek
tykajicich se managementu nebo se soustied’uji na vyznamné 0sobnosti,

- Je zadouci vénovat pozornost situaci konkrétniho ucastnika a nevénovat se pfili§

piednaseni obecnych problému.

Vrcholovi manazeti a cClenové spravni rady navstévuji programy rozvoje
managementu pouze castecné a jejich zdjmy a potieby jsou znaéné odlisné

(Prokopenko, Kubr, 1996).

Souhrnn¢ Ize konstatovat existenci tiéi oblasti formovani a zdokonalovani
zaméstnancu:

* oblast vzdélavani (formovani zakladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti),

* oblast kvalifikace (profesni),

* oblast rozvoje (osobnostni).

2.3.2 Profesni rozvoj

Jde o formovani specifickych schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou
orientovany na ptipravu povolani, vetné jejich aktualizace ¢&i pfizplisobovani se
ménicim Se potfebdm vykonu dané profese. Zahrnuje zakladni pfipravu na povolani
(napt. stfedni odborné s$koly apod.), piipadné¢ doskolovani (adaptace na nové
kvalifikacni pozadavky spojené napi. se zménou technologie), dale pteskolovani

(rekvalifikace, retraining). (Krninska, 2002).
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2.3.3 Osobnostni rozvoj

V oblasti osobnostniho rozvoje jde Samoziejmé o dalSi vzdélavani, rozSifovani
kvalifikace, ale nejvice je zde silnd orientace na formovéani osobnosti pracovnika
(pocinaje sebepoznavanim, smérujici pies seberozvoje k seberealizaci) a formovani
socialnich zru¢nosti. Tedy vlastnosti, které hraji zasadni roli v mezilidskych vztazich,

ovliviiuji chovani a motivaci pracovniku. (Krninska, 2002).

2.3.4 Hlavni pristupy a sloZky procesu manazerského rozvoje

Mezi hlavni ptistupy a slozky procesu manazerského rozvoje radime:
- Vzdélavani a skoleni v kurzech,
- Uceni akci,
- Uceni se zkuSenosti,
- Planovani kariéry,
- Organiza¢ni rozvoj,
- Oteviené a distan¢ni uceni,
- Sebevzdélavani,

- Podnikové poradenstvi.

Vzdélavani a Skoleni v kurzech
Cile vzdélavacich a Skolicich programu:
- Nabyvani védomosti v§eobecnych i specifickych.
- Zvladnuti ur¢itych technik.
- Rozvoj mezilidskych vztahu, odpovidajicich zpiisobu chovani, schopnost vést
lidi, komunikovat, motivovat ostatni, uméni jednat s lidmi, ovliviiovat je
a presvédcovat, stejné tak dovednost fidit probihajici zmény a transformacni

procesy.
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- Rozvoj latentnich schopnosti jedince — tento cil sleduji vychovné vzdélavaci
programy, které jsou zaméteny na rozvoj vybranych individudlnich schopnosti
jedince, napt. posilovani sebevédomi, tviircich schopnosti.

- Zména postoji, posilovani angazovanosti — vzdélavaci programy jsou zamétreny

na posilovani pocitu sounalezitosti.

Vzdélavaci kurzy lze délit, podle toho zda jsou to kurzy ,,oteviené (,,vefejné®)
nebo naopak ,,uzaviené* (,,$it€ na miru*), organizované na objednavku. Kurzy urcené
pro vetejnost jsou zpravidla organizovany externimi organizatory a jsou ureny
k nabidce na volném trhu. Vzdélavaci programy ,Sit¢ na miru“ se li$i podle stupné
ptizplisobeni potfebam konkrétni organizace. Pro své manazery si je zajiStuji materské
organizace, ale jednotlivé lekce vedou lektoti manazerskych skol, podnikovi poradci

a dalsi instruktofi, ziskani mimo vlastni organizaci.

Uceni se akei

Tuto metodu manazerského rozvoje vytvoifil Revans in Prokopenko (1996)
a lze ji povazovat za spojovaci ¢lanek mezi formalnimi kurzy a uceni se z pracovnich
zkuSenosti Manazer se uci jednat v novych a nezvyklych situacich tim, ze se pokousi
0 feSeni skuteénych problému, které se zatim vyieSit nepodafilo. Uceni akci ma tfi
hlavni cile: fesi problémy realné¢ho zivota, u¢i manaZery fesit problémy, které jsou
nejasné formulovany, a napomaha rozvoji vykonnych manazeru tim, Ze jim pomaha

v pfechodu od pasivniho piijimani poznatku k u¢eni aktivnimu.

Uceni se zkuSenosti
Druhy uceni se ze zkuSenosti z pracovni ¢innosti:
- Prace pfinaSejici nové vyzvy, patii sem =zahajovdni novych CcCinnosti,
odstranovani potizi a poruch, piekonavani krizi a potykani se s terminy.
- Uceni se od jinych lidi — jednd se o osoby, které slouzi jako urcité vzory
chovani, jednani a to jak v pozitivnim tak v negativnim smyslu.
- Obtizné situace — v takovych situacich se uci rozpoznavat, kde jsou hranice

jejich moznosti.
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- Mimopracovni zkuSenosti.

- Ucast v kurzech a to i v Gloze lektora.

Planovani kariéry
Manazefi se musi rozvijet zptisobem, ktery umoznuje, aby se s nim dalo pocitat
pro sirsi spektrum novych funkci, se kterymi se nepocitalo pfi planovani jejich budouci

kariéry.

Organizaéni rozvoj
Pod pojmem organiza¢ni rozvoj rozumime planovity proces organiza¢nich zmén,

které organizaci slouZi k dosahovani strategickych cilu.

Oteviené a distan¢ni uceni
Jedna se o formu uceni, kdy manazefi mohou studovat v ¢ase a misté, které jim
nejlépe vyhovuje. Existuje Siroce uzndvany ndzor, Ze véEtSina manazeru jsou zrali

a zkuSeni lidé a neptitahuje je tradi¢ni a formalni metody studia.

Sebevzdélavani

Sebevzdé¢lavani je vhodné pro zdokonalovani manazerskych dovednosti v ¢ase
a na misté, které nejlépe vyhovuji moznostem a motivaci jedince. Kurzy a podobné
programy nemohou byt uspésné do té doby, dokud nebudou manazefi dostatec¢né
motivovani a orientovani smérem Kk sebevzdélavani. Sebevzdélavani ma dvé hlavni
charakteristiky; rozvoj vlastni osoby a rozvoj prostfednictvim sebe sama. Je dilezité
uvédomit si, ze pokud chtéji manazefi fidit slozité, stale se ménici a ruznorodé
organizace a predev$im vést své podiizené, musi se kazdy nejdiive naudit fidit sam

sebe.

Podnikové poradenstvi
Pivodni poslani podnikového poradenstvi se liSilo od poslani manazerského
rozvoje. Misto Skoleni a rozvoje manazeru poradci davali rady, jak feSit konkrétni

manazersky problém. ManazZer se musi stat aktivnim Ucastnikem, ktery spolupracuje
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spolu s poradcem, spolupodili se myslenkami, znalostmi, informacemi, rozhodovanim,
zkuSenostmi a hodnocenim vysledku. Poradenské projekty ve stale vetsi mife sleduji

ucebni cile (Prokopenko, Kubr, 1996).

2.4 Podnikova kultura

,Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty
a domnénky, které jsou sdileny ¢leny organizace.*“(Dyer in Bedrnova, Novy a kol. 2002)

,,Podnikovou kulturu lze chapat jako systém hodnot a norem tucelového
spolecenstvi podniku. (Hejnem in Bedrnova, Novy a kol., 2002)

,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani
a vystupovani ¢lent firmy. Tvofi jednotu spole¢enskych hodnotovych ptedstav, norem,
vzorcli jednani a projevuje se navenek jako forma spoleCenského styku mezi
spolupracovniky a ve spoleéné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech
a materialnim vybaveni.© (Brose,P.,Henze J. in Bedrnova, Novy a kol., 2002).

,,Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichz se naucila zvladat
problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Zze jsou chdpany
jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit
se s nimi a jednat podle nich.* (Scheim in Bedrnova, Novy a kol., 2002).

,Podnikova kultura je vysledkem piedevsim procesu uceni, jehoz zaklad spociva
ve vzajemném pusobeni vnéjSiho okoli a vnitini koordinace. Zvolena feSeni, postupy,
pravidla a normy se vyhodnocuji zejména ve vztahu k formulovanym podnikovym
cilim a prioritdm a nasledovné dochazi k jejich upevnéni, Upravé ¢i odmitnuti.
Podnikova kultura se tak nejen stale méni, ale jeji konkrétni obsah je védomé upravovan
Vv zavislosti na realném pfinosu k dosahovani podnikovych cila*

(Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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2.4.1 Funkce podnikové kultury

Kultura firmy mé dv¢ zékladni funkce:

1. Vnéjsi, kterou je

- zpisob adaptace firmy na okolni podminky — sdilené a rozvijené piedstavy,
pfistupy a hodnoty zasadnim zptisobem ovliviuji to, jak se firma dokaze
pfizplsobit zménénym podminkdm ve svém okoli, jak rychle a pruzné dokaze
zareagovat na zménénou situaci na trhu, ¢astokrat sebelépe minéné a sebeucelné;si
snahy vedeni firmy nepfinesou vysledek, narazi-li na bariéru nepfiznivé
orientované kultury firmy;

- tvar firmy, jeji image (zplsob, jakym se firma prezentuje navenek a jakym je takeé

zvenku vnimana).

2.  Vnitini, kterou je

- zpisob integrace uvnitt firmy — zpuasob, kterym nékdo nebo néco — novy
zaméstnanec, novy vztah k praci, nové fidici metody, nové technologické postupy,
nové strategické zaméry — do firmy ,,zapadnou” nebo naopak, ujmou se nebo
odumfiou, mimoiadné dulezité jsou v této souvislosti normy chovani, které kolektiv
Z uznavanych piedstav, piistupli a hodnot odvozuje;

- prubojnost strategie firmy — strategické zameéry Cerpaji svou Zivotaschopnost nejen
Z profesionality tvirct pii hledani podnikatelskych piilezitosti na trhu, ale také
z toho, nakolik jsou v souladu s podstatou kultury firmy. Shodna orientace strategie
a kultury, neboli situace, kdy vzitd kultura firmy splyva se strategicky potiebnou
kulturou, dava strategickym zamériim nebyvalou pribojnost. Pfi rozporu v orientaci
strategie a kultury je osud vysledki strategickych snah takika zpecetén.

(Pfeifer — Umlaufova, 1993).
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2.4.2 Prostiedky podnikové kultury

Verbalni symboly

Reé¢ jako piirozeny prostiedek lidské komunikace je povazovana soudasnd za
rozhodujici nastroj zprostiedkovani norem a hodnot podnikové kultury. Reé
a podnikova kultura jsou neoddélitelné, a to zvlast¢ v podobé vypravéni, prib&éha
a historek. Slouzi pro ptfenos kultury (Casové i1 mistn¢) a navic jde o takovou formu
komunikace, ktera ma vétsi presvédCovaci silu nez rizné explicitni formy ovliviiovani.
Umoznuji novym zaméstnanciim prvni orientaci v podniku, tvofi nedilnou soucast

neformalni stranky adaptacniho procesu.

Symbolicka jednani

Vedle verbdlnich symboli maji mimofadné velky vyznam pro utvéfeni,
upevilovani a zejména Casoprostorovy pienos podnikoveé kultury symbolicka jednéani
neboli symbolické artefakty jednani. Jde pfedev§im o ritudly, ceremonialy a obtady.
Kazdy z nich méa znacny prakticky vyznam, v podnikové realité je vSak slozité je

vzajemné¢ od sebe odlisit.

Symbolické artefakty materialni povahy

Pro fadového spolupracovnika firmy i ndhodného obcana, ktery je ve vztahu k této
firm¢ jen vnéjSim pozorovatelem, jsou ze vSech symbolli nejvice viditelné i nejsnaze
pochopitelné ty, které maji materialni podobu. Jde o architekturu staveb, vybaveni
interiérl, logo, firemni barvy, ale i typické propagaéni predméty atd. Aby vSak plnily
ulohu symboli, tzn., aby zprostfedkovavaly uréity obsah, je nezbytné, aby vytvarely
logicky systém, ktery je schopen byt nositelem myslenky a vyznamu.
(Bedrnova, Novy a kol., 2002).
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2.4.3 Podnikova etika

Z teckého slova ethos vzniklo dnesni slovo etika, v prekladu toto znamena
povahovy charakter, nebo rys. V dnesni dobé rozliSujeme rozdily mezi etikou
a moralkou. Etika je studium zabyvajici se oblastmi moralky, individudlnim
charakterem, obsahujicim vSechny vlastnosti a chovani, které znamenaji ,,byt dobrym
Clovékem®. Moralka proti tomu, by méla vyjadifovat spoleCenska pravidla, tykajici se
spravného a Spatného chovéni, lidského chovani a hodnot. V bézném kazdodennim
pouzivani se vSak tyto dva pojmy velmi ¢asto zaménuji a mnoho lidi v nich nevidi
rozdil. Heinen in Bedrnova — Novy (1998) uvadi, ze podnikova etika zahrnuje vSechny
materidlni a procesudlni normy zaloZené na dialogové formeé dorozuméni mezi lidmi,
ktefi jsou s podnikem spjati v jeden jediny celek a cilem této podnikové etiky
je, aby princip zisku, pfinaSejici konflikty, byl ve vypjatych disledcich pii Fizeni
podniku maximalné¢ omezen. Pod podnikovou etiku spadaji takové skute¢nosti, jako je
spravedlnost, pravda, objektivita, individualni svoboda, rovnost a spoleCenska
odpovédnost podniku vic¢i vlastnim zaméstnancim 1 Sirokému spoleCenského okoli.
Covey (2004) rozliSuje etiku osobnosti a etiku charakteru. Etika charakteru je
povazovana za primarni, protoze je primarné dilezité zlepSit vztah sdm k sob¢ diive,
nez zacneme zlepSovat vztahy k jinym lidem. Etika osobnosti je sekundarni a patii do ni
prvky jako riist osobnosti, vycvik komunikativni dovednosti a vychova v oblasti
ovliviiovani pozitivniho mysleni. Avsak 1 tyto prvky jsou nezbytné pro uspéch stejné
jako prvky etiky charakteru. Podnikova etika se tyka nejen vztahti uvnitf podniku,
tzn. etika fizeni a vztahii k vlastnim zaméstnanciim, ale i vztahti mimo podnik, které se
tykaji ostatnich spole¢enskych subjekti, jako jsou napt. dodavatelé a zdkaznici, nebo
akcionafi. Kdyz hovofime o etickych hodnotach, mluvime o téchto okruzich:

- sluSnost a vérnost zakonu,

- konflikty z&jmu a feSeni téchto sport,

- bezpecnost a kvalita vyrobkd,

- vztahy k zakazniktim (odbératelim) a dodavatelim,

- bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci,
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- ochrana zivotniho prosttedi,
- uplatky,
- uzavirani pracovnich smluv,

- stanoveni cen a zachazeni s ekonomickymi informace uvniti podniku.

Dulezité vsak je, aby etika nebyla spojovana jen s jednotlivymi pracovniky, ale
podnikem jako celkem a aby normy, hodnoty a pravidla jednani v sobé zahrnovaly
eticky princip a kritéria. Byt eticky znamena vnaset do rozhodovaciho procesu eticka
kritéria a perspektivu stejné¢ samoziejmé jako perspektivu ekonomickou. Podnikova

etika je uzce spojena s podnikovou kulturou.

2.5 Specifika a perspektivy Fizeni lidskych zdroju v zemédélstvi

Zemédélstvi se od vétSiny ndrodohospodaiskych odvétvi v mnoha smeérech
odlisuje. Tyto odli$nosti ovliviiuji i fizeni lidskych zdroji v zeméd¢€lstvi Drucker (1994)
opakované poznamenava, ze zemédélska vyroba je z pohledu tizeni nejsofistiko-

Také globalni promény civilizace (podle poslednich védeckych podkladnych se
bude ziejmé jednat i o zmény biologickych podminek — konkrétné napf. zmény pocasi
a podnebi v souvislosti s oteplovanim planety) budou neuprosné zasahovat do rozvoje
zemédélstvi v jednotlivych regionech. Zatim je to pravé Evropska unie, kterd svou
politikou peCuje o rozvoj regiontl a vénuje jim vyznamnou pozornost stavu zeméd¢lstvi,
kdy mimo jiné zduraziuje dilezitost zeméd¢€lstvi jako krajinotvorného prvku, ¢i jeho
dalsich multidimenziondlnich funkei. Cela krajina, kde se zemédélska ¢innost provadi,
je pod permanentnim vlivem vyplyvajicim z osidleni a lidské ¢innosti. Zemédélstvi,
lesni a vodni hospodéistvi jsou dominantni v utvafeni krajiny, kterou pak jesté
modifikuji vlivy primyslové ¢innosti a koncentrované méstské aglomerace. Logicky se
pfitom otevira otazka hospodateni na zemédélskych a lesnich ptidach, ktera v CR plosné

predstavuji ze 75 % rozhodujici zpisob vyuzivani krajiny. (Krninska, 2002).
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2.5.1 Trvale udrzitelny rozvoj

Ziskani mnozstvi skutecné produkce (PS) oproti produkci normativni (PN), ktera
odpovidd danému prirodnimu stanovisti urcenému napr. geologiskopetrografickym
substratem a nadmorskou vyskou (Krninska, 1990), lze stanovit index efektivnosti
S trendem trvale udrZitelného rozvoje I. pro stanoveni optimalniho energetického toku
pudnim prostiedim na bazi produkcnich normativit biomasy vyjadrovanych v joulech
(J). IC=PS/PN, pak dlouhodobd reprodukovatelnost prirodniho zdroje (ktera je
zabezpecenim trvale wudrZitelné miry prirozené urodnosti piidy) se vytvari
S priblizovanim hodnoty indexu efektivnosti k 1.

Novym jednoticim a rozhodujicim principem je socidlni uvédoméni clovéka,
V némz inspirativni prvky trzniho hospodarstvi s moZznostmi evolu¢niho vyvoje by mély
byt ohrani¢eny mezemi piirodnich a vesmirnych zakond. VysSe uvedeny vzorec souvisi
se strategii trvale udrzitelného rozvoje a dokladuje, Ze strategie co nejrychlejSiho zisku
mize zpusobit dfive ¢i pozd&ji problémy, a to pravé v souvislosti s vycerpatelnosti
piirodnich zdrojt.

Rozhodujicim momentem pro akceptaci trvale udrzitelného rozvoje je piijeti této
filosofie spolu se sociologickymi a psychologickymi aspekty do problematiky
zeméde€lské politiky a managementu, ktery ji bude provadét. I v pfipadé funkcni
optimality padni urodnosti jako integrace spoleCenské, hospodaiské a ptirodni
reprodukce je jednoticim principem socialni ptistup ¢lovéka — zemédeélce, €1 nezeméde-
Iského manazera.

Podpora existence zemédélce a zemédélského managementu ze vSech vySe
uvedenych smért — ekonomického, ekologického a socidlniho by se méla stat dilezitym
politickym aspektem, jak se to jiz vice ¢i méné déje v nekterych vyspélych evropskych
statech Evropské unie. V této souvislosti se hovoii v soucasnosti o konkurence-
schopnosti zeméd¢lstvi, ta byva dnes stavéna do souvislosti s trvale udrzitelnym
rozvojem a v procesu globalizace bude v budoucnu stale vice spjata s Gsilim vytvaret
STABILNI PROSTREDI. (Krninska, 2002).
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2.5.2 Vybrané aspekty souc¢asného zemédélského managementu

Krize zemé&d¢lstvi jako biosystému se projevi v okamziku, kdy rozhodujici ¢lanek
(¢lovek) se prestava fidit pfirodnimi zakony, nebere v Givahu, ze on sam je pouhou
soucasti biosystému. Styl mysleni ,,industridlniho véku* spjaty s kapitdlovou kumulaci
prezentovanou modelem kratkodobého zisku muze pak zpasobit i ekologicky
i ekonomicky kolaps v dusledku vycerpatelnosti pfirodnich zdroji. Lze uvazovat o tom,
7e Stimto postojem bylo spjato 1 socialistické produkéni zemédélstvi. V podstaté
ekonomika je produktem lidského spoleCenstvi a nastaveni ekonomickych podminek je
tedy zélezitosti irovné spole€nosti.

Lze zde hovotit o zemédélském managementu jako o takovém, ktery by si m¢l byt
védom toho, ze zdkladem zeméd¢lstvi je pida a jeji piirozend urodnost, protoze ptida
je vycerpatelny prirodni zdroj s dilezitym mnozstvim mimo produkénich funkci.

Pro soucasny rozvoj regioni jsou vychozim stavem mistni specifika obvykle
vyhodnocovana analyzou SWOT. Ale na druhé strané je vyrazné situace regionu
ovliviiovana procesy diskontinuitnich promén, souvisejicich s celosvétovym procesem
globalizace. Rozvoj regionu souvisi se vzdé¢lanosti a pruznosti odbornikii spjatych
s timto regionem a s jejich schopnostmi prokombinovat znalosti specifik regionu
Vv reakci na probihajici globalizacni promény.

ProtoZe soucasny regionalni rozvoj souvisi mimo jiné i se zemédélstvim a jeho
multifunkénimi funkcemi, ale také s globalnimi proménami civilizace, bude schopnost
rozvoje regioni souviset se zpusobilosti vSech aktivnich manazeri, vcetné
zemédélskych, vyrovndvat se s novymi vlivy a skute€nostmi. Dnes$ni rozvoj regionu
souvisi se vzdélanosti a pruznosti odbornikl spjatych stimto regionem a s jejich
schopnostmi  prokombinovat znalosti specifik regionu Vv reakci na probihajici
globaliza¢ni promény. Dulezitym pfedpokladem pro zvlddnuti tohoto ukolu je rozvijeni
vzdélanosti v regionech a naslednd spjatost odbornikil s timto regionem. Skolstvi
s celostnim pohledem na vzdélavaci proces budoucich manaZerti mize uZ dnes vytvaret
pfedpoklady budouciho usp&$ného vyvoje v regionech, a protoZe manazery vychovava
pfedevSim vysoké Skolstvi, bude rozhodujicim jeho kvalita na regiondlni Urovni.

(Krninska, 2002).
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2.6 Kodex ¢eského manazera

Manazeti se hlasi k systému parlamentni demokracie, k demokratickému
pravnimu statu a k socidlnimu trznimu hospodafstvi. Hlasi se k osobni svobodé
a odpovédnosti.

Manazer nepovazuje zaméstnance za pouhé vykonavatele svych ptikazu, ale
za spolupracovniky, kterym pfipravuje podminky K tomu, aby mohli dobrovolné
piijimat své odpoveédnosti a tvaréim zpisobem ptispivat k rozvoji firmy.

ManaZer nese spoluzodpovédnost za zivotni Uroven v této zemi. Ma povinnost
hospodafit a rozhodovat tak, aby bylo zachovano Zivotni prostfedi, aby se zachdzelo
Setrné s energii a surovinami a pokracovalo se ve stalém zlepSovani pracovnich
podminek.

Manazeti se zasazuji za vykonné a konkurenceschopné hospodafstvi a jsou proti
zasahim, které poSkozuji soutézni prostiedi. Pozaduji strategické mysleni
V hospodaiské politice za tcelem vytvareni ramcovych podminek a pravidel pro dalsi
strukturalni a technicky vyvoj a stejn¢ tak podporuji mezinarodni spolupraci.

Manazefi rozvijeji vnitropodnikové i nadpodnikové partnerské vztahy. Aby
se zabranilo jejich ustrnuti, aktivné ptisobi na dal$i vyvoj téchto partnerskych vztaha
a vhodnymi metodami podporuji soundlezitost zaméstnancti s firmou a jeji zdjem
0 jejich prosperitu.

Manazeti jsou presvédceni, ze dalsi vzdélavani a intenzivni spoluprace mezi
védou a hospodafstvim jsou predpokladem pro dalsi pokrok. Musi tomu vérit a piispét
K tomu svym pfinosem.

Manazeii se hlasi ke zplsobu, ktery zajiStuje osobni rozvoj spolupracovnikil
véetné jejich trvalého vzdélavani a soucasné pecuji o zvySovani kvalifikacnich
ptedpokladli, osvojovani si vice profesi jakoZ i o pracovni kariéru zaméstnancii
podniku.

Manazeti si stanovuji cile poskytovat pravidelné, srozumitelné a pravdivé

informace vlastnikiim, spolupracovnikiim, podnikovym zastupclim, zakaznikim
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a predstavitelim vefejné moci za ucelem dosazeni a zpevnéni oboustranné duvéry.
Soucasné jsou ptfipraveni zastupovat podnik odpovédné vii¢i masmédiim.

Manazefi jsou si védomi své odpoveédnosti viici spole¢nosti. JSOu vV rdmei svych
moznosti k dispozici pro odborné funkce ve staté a spole¢nosti a pro vefejnou ¢innost.
(Ing. Phdr. Jiti Styblo, CSc.).
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3. Metodika

3.1 Obsah a cil prace

Cilem této diplomové prace je prozkoumat a nasledné stanovit pozadavky na
rozvoj manazera v podminkéch soucasného tizeni lidskych zdroju.

Prizkum je zaméfen na zjiSténi vSech vlivii pisobicich na rozvoj osobnosti
manazera, pri¢emz vSechny vlivy maji pro nas stejnou vahu dulezitosti.

Informace ziskané pomoci jednotlivych vybranych technik sbéru dat je nutno
utiidit a nasledné se zaméfit na deskripci a komparaci souboru pozadavkl na rozvoj

osobnosti manazerii v oblasti fizeni lidskych zdroji.

3.2 Zjistovani vlivi

Na zékladé dotazniku na rozvoj osobnosti manaZera a tfizenych rozhovora bylo
zjistovano predevSim to, jak podnik o své manazery pecuje, jak je vzdélava

a odménuje.

3.3 Vymezeni zkoumaného souboru

Na zjisténi potiebnych informaci byl vymezen soubor 5 podnikatelskych
jednotek. Vsechny podnikatelské jednotky vyjma jedné maji své sidlo v Ceskych
Budgjovicich. Po dohod¢ s podnikatelskymi subjekty jsme se rozhodli dodrZzovat
anonymitu. Podniky jsem rozdélil do tii skupin:

- podniky stavebni,
- podniky zeméd¢lske,

- podniky finan¢nich sluzeb.

Skupina stavebnich podnikii obsahuje 2 podnikatelské jednotky. Skupina
zemedélskych subjektl je tvofena také dvéma podniky. Skupina podnikl tercidlni sféry
je tvofena jednim podnikem. Celkovy soubor je tvofen 40 manazery, kterym byl

ptedlozen ,,Dotaznik na rozvoj osobnosti manazera®.
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3.4 Sbér dat

3.4.1 Pouzivané techniky sbéru dat

r

Dotazovani
Dotazovani je metoda, V niz se tazatel obraci na dotazovaného a vyvolava svymi
dotazy vypovédi a sdéleni. Jde o explicitni komunikaci, ktera mize mit dvé formy, a to
bezprostiedni, jde-li o rozhovor, nebo zprostiedkovanou pifi pouziti dotazniku.
Dotazovani, kromé chovani, zjist'uje pfimo prozivané stavy zkoumanych osob, jako jsou

jejich predstavy, postoje, zaméry a plany.

1. Dotaznik

Dotaznik je specidlni metoda kladeni pisemné formulovanych otazek, ktery
se piedkladda dotazovanym prostiednictvim vybranych osob (tazateltl). Ukolem
dotazovaného je odpoveédét na dané otazky zasSkrtnutim nabidnutych odpovédi nebo
vepsanim odpovédi na uréené misto. Podstata dotaznikli spociva v méfeni postoji.
Postojem se rozumi pozitivni, neutralni nebo negativni hodnotici vztah k néjakému
problému ¢i predmétu.

Dotazniky predpokladaji ochotu ke spolupraci, uptimnost, urcity stupen citové
a rozumoveé zralosti osobnosti s alesponl primérnou inteligenci.

S dotaznikem se ve vétSiné piipadi pracuje bez piimého styku dotazovatele

s respondentem. Proto je velmi dilezité, aby dotaznik byl formulovan spravné.

Odpovédi v dotazniku mohou byt:
- volné — respondent ma moznost se k dotazu volné vyjadtit,
- polovazané — jsou-li dany alternativy odpovédi s tim, Zze jedna alternativa
poskytuje respondentovi moznosti se voln¢ vyjadfit,

- vazané — jsou-li dany alternativy odpovedi.
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2. Rozhovor

Rozhovor je takova technika sbéru dat, pii které jsou potiebné informace
od zkoumanych osob ziskavany prostfednictvim zamérné cilenych otazek, kladenych
dotazovanému v rozhovoru vedeném tvaii v tvar. Tazatel se musi chovat ptatelsky, musi
byt taktni a mit ohledy na prestiz dotazovaného, zarovenn by mél sledovat urcity cil.
Rozliujeme rozhovory dvou typt: STANDARDIZOVANY (méa zavazné znéni
a poradi otazek i zplisob zaznamendvani odpoveédi na né je pro vSechny respondenty
shodny), NESTANDARIZOVANY (ma volny pribéh, je uréen pouze cil a smdr
dotazovani, tazatel si béhem rozhovoru voli znéni 1 pofadi otazek, tato forma je
naro&ndjsi pro tazatele). Rozhovor se dale ¢leni na VOLNY a RIZENY. U volného
hovoti voln€ na dané téma a u fizeného si tazatel pfedem pfipravi otazky.

Chovani tazatele se musi fidit uréitymi zadsadami. Zakladni podminkou Uspé$ného
rozhovoru je vytvofeni vhodné atmosféry, davery a pozitivniho vztahu mezi zkoumanou
osobou a tazatelem. Otazky je nutno piedem piipravit a spravné¢ formulovat.
Rozhovorem se snazime upfesnit informace ziskané jinymi metodami, ziskat poznatky
specifického druhu, které ptedchozi informace bud’ dopliuji, rozvijeji nebo ovétuji

a odhalit pohnutky jednani ¢i poznat diivody pro postoje.

3. Pozorovani

Pozorovani lze charakterizovat jako metodu ziskavani informaci spocivajici
v zamérném, cilevédomém systematickém a planovitém vnimani a registraci
objektivnich jevii. Metoda pozorovani je planovité, soustavné sledovani vnéjSich
projevi ¢loveéka, podle nichz 1ze soudit na znaky jeho duSevniho Zivota. Pozadavky jak
na pozorovatele, tak na jeho prostfedky, potom spoéivaji zejména ve zvySovani
presnosti a citlivosti vzhledem k pozorovanym jeviim. Tato metoda klade urcité naroky
na pozorovatele a to zejména: schopnost dokonale popsat jednotlivé déje, operace
a chovani pozorovaného objektu, dale pak schopnost rozpoznat problémové situace

a umét je popsat a v neposledni fad€ schopnost vyhodnotit ziskané informace.
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3.4.2 Pracovni postup pii sbéru dat

Pfi vyzkumu byl manazerim pifedlozen vypracovany dotaznik. Dalsi informace

byly ziskany z rozhovora a osobnich navstév.

3.5 Zpracovani dat

Data ziskana z ,,Dotazniku na poZadavky na rozvoj manaZera v soucasném fizeni

lidskych zdroja*

Data urcend ke zpracovani tvoti odpovédi na jednotlivé otdzky. Odpovédi byly
seCteny a procenticky vyjadieny. Bylo vypocteno Vv kolika % jsou zastoupeny jednotlivé
odpovédi sledovanych charakteristik jak Vv celém souboru, tak i v jednotlivych
skupinach podniku. Data jsou utfidéna v tabulkach, na jejichZ vypracovani jsem pouzil
program MICROSOFT WORD. Z tabulek vychazeji grafy, které byly sestaveny za
pomoci programu MICROSOFT EXCEL.
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4. Vysledky

4.1 Identifikace zkoumaného souboru

1) Zastoupeni muZi a Zen v manaZerské funkci

Tabulka ¢. 1: Zastoupeni muzil a Zen v manazerské funkci (v %)

. , . Zemedélské Podniky
Skl Sty potnlay podniky finan¢nich sluzeb
Muzi 73,3 86,5 21,5
Zeny 26,7 13,5 78,5

Graf ¢. 1: Zastoupeni muzi a zen v manazerské funkci (v %)

Zastoupeni muzl a Zen v manazerské fuknci

BMuzi

0 ~
% OZeny

Stavebni podniky

Zemédélské podniky Podniky finanénich

sluzeb

Vysledky:
Z grafu vidime pfevahu muzi jak ve stavebnich podnicich, (73,3 %) tak
i vzemédélskych (86,5 %), kde je tato pifevaha jesté vyraznéjsi. Naopak podniky

finan¢nich sluzeb (78,5 %) se vyznacuji pievahou Zen.
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Diskuse:

I pfes masivni ptiliv Zen na vysoké skoly a do manazerskych pozic je tato skupina
stale v mensing a tento rozdil je nejvétsi v podnicich zemédelské vyroby. Naproti tomu
opacny jev nastava v podnicich finan¢nich sluzeb, kde tento trend trva jiz del$i dobu,
a myslim, Ze mize byt diusledkem emancipace, po které Zeny volaji ¢im dal tim vice.
Zeny, u kterych s uréitosti pfevazuji vlastnosti jako peélivost, pofadnost a uréitd vétsi
trpélivost, nachazeji uplatnéni v podnicich finan¢nich sluzeb napt. v ucetnich firméach.

Obecné lze tici, ze ve vSech sektorech a ve vSech sférach je tim niz$i podil zen,

Vv

¢im je vyssi rozhodovaci pozice.

2) Pramérné vékové zastoupeni Zen a muzi

Tabulka €. 2: Praimérné vékové zastoupeni zen a muza (Vv letech)

Skupina Zeny Muzi
Pramerny vk 35 47

Graf ¢. 2: Primérné v€kové zastoupeni zen a muzu (v letech)
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Vysledky:

Vysledky ukazuji, ze primérny vék manazeri ve vSech zkoumanych sférach

tzn. stavebnictvi, zeméd¢€lstvi a financni sluzby je 47 let. Primérny veék Zen v téchto

ttech sférach je 35 let.

Diskuse:

V soucasn¢ dobé€ urCité dochdzi k omlazeni pracovnich kolektivii manaZert.

Ptesto potfad zlstdvaji manaZerské kolektivy sestaveny spiSe ze starSich lidi ve veéku

kolem 45 let. Mladsi uchaze¢i vétSinou vzhledem Kk chybé&jici praxi nedostanou

prilezitost. V podnicich finan¢nich sluzeb jak uz vime, ptevladaji Zeny, a jak je videt

z grafu ¢. 2, Zeny jsou v priméru o 12 let mladsi. Je to dano tim, Ze muzi napft. V jiz

zminovanych ucetnich firmach skoro nejsou a také tim, ze tyto instituce jsou mladsi

a vice podléhaji zm&nam ve srovnani se stavebnimi nebo zemédélskymi podniky.

3) Nejvyssi dosazené vzdélani

Tabulka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani (v %)

. , ) Zemédélské Podnik
Sl Sl oty podniky finan¢nich SBI/uZeb
Zakladni 0 0 0
Vyucen 0 8,3 0
Stiredoskolské 36,5 42,8 64,5
Vysokoskolské 63,5 48,9 35,5
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Graf ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Vysledky:

U stavebnich podnikii  prevazuji  vysokoSkolsky  vzdélani manaZefti
(63,5 %), na druhém misté jsou stiedoskolsky vzd€lani manazefi. U zemédélskych
podnikt je procentické vyjadieni stfedoSkolsky a vysokoskolsky vzdélanych manazert
takika stejné (42,8 % a 48,9 %). U podnikti finan¢nich sluzeb pfevazuji manazerky se
stiedoskolskym vzdélanim (64,5 %). V Zadné sledované skupiné se nenachazi manazer

jen se zékladnim vzdéldnim. Manazefi s vyucnim listem se nachdzeji pouze

u zemédelskych podniku (8,3 %).

Diskuse:

V podnicich zabyvajicich se stavebnictvim je na manaZerskych postech
predpokladana vysoka odbornost, coz se projevilo témét 2/3 vysokoskolsky vzdélanych
manazerii. Nejvice zde pracuji lidé se SOS stavebni, ktera je poté nasledovana at’ uz
Stavebni fakultou CVUT, fakultou architektury, nebo lidé s ekonomickym vzdélanim.

U zemédélskych podniki je také zapotiebi patficna mira vzdélani. Piesto se zde
naslo nepatrné procento lidi pouze s vyu¢nim listem. Téméf polovina lidi zde byla

vysokoskolsky vzdélana. Ze stfedoSkolskych oborii je zde zastoupen obor
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agropodnikéni, mechanizace a sluzby. Z vysokoskolskych obori bych uvedl predev§im
obor provozni podnikatel, ¢i mechanizace zemédélstvi.

U podnikti finan¢nich sluzeb sledujeme dal$i prevahu nékterého z ukazatelt.
Jiz vime, Ze vtomto sektoru pracuje vice Zen a jsou to piedevSsim stfedoSkolsky
vzdélané Zeny (64 %). Nachazi se zde absolventi SOS ekonomickych, zemédélskych,

ale i gymnazii.

4) Prumérny pocet let ve funkci manazera

Tabulka ¢. 4: Primérny pocet let ve funkci manazera

. . Zemédelské Podniky finan¢nich
Stavebni podniky podniky sluzeb
Primérny pocet let 5,8 17,5 7,5

Graf ¢. 4: Primérny pocet let ve funkci manazera
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Vysledky:

U stavebnich podniki zlstavaji manazefi na svych postech nejkrats$i dobu
a to 5,8 let. Nejdelsi primérna doba setrvani ve funkci je u podnikd zeméd¢€lskych, kde
jeto 17,5 let.

Diskuse:

Nejdelsi dobu zilistavaji manazefi na své pozici V podnicich zemédélské vyroby.
V této skupiné se nachazeji také manazeti vékove nejstars$i. Ti maji hodné praktickych
zkuSenosti a znalosti, které je opraviiuji, aby na téchto mistech setrvali. Da se zde také
ptihlédnout k tomu, Ze zemédélstvi je tradicni odvétvi a podniky podnikajici v této
oblasti maji vétSinou dlouhou zivotnost na rozdil od stavebnich podnikd a podnikid

finan¢nich sluzeb.

4.2 Vysledky tykajici se profesniho vzdélavani

1) Potieba manaZeri dalSiho vzdélavani a rozvoje

Tabulka ¢. 5: Potieba manazeru dalSiho vzdélavani a rozvoje (v %)

Skupina Stavebni podniky Zeplg(ejﬁie;;ke Pl kSBI/uf;:Encm(:h
Ano samoziejmée 33,3 15,5 16,6

Spise ano 22,2 35,5 16,6

Spise ne 22,2 35,5 50

Ne 22,3 13,5 16,6
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Graf ¢. 5: Potieba dalSiho vzdélavani a rozvoje manazera (v %)
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Vysledky:

U stavebnich podniki citi skoro jedna tfetina manazeri potiebu dalSiho
vzdélavani jako samoziejmost (33,3 %). U zemédélskych podnikt je piesné polovina
pro dalsi vzdélavani (50 %). U podniki finanénich sluZzeb neciti potiebu dalSiho

vzdélavani vice nez dvé tfetiny dotdzanych (66,6 %).

Diskuse:

Ve Stavebnich podnicich a zemédélskych podnicich uvadéla vice jak polovina
respondentli, Zze pokud by to vyzadovala jejich profese, byli by a jsou ochotni se
vzdélavat.

Zde se jedna 0 to, jak k dalsimu vzdélavani svych vedoucich pracovniki pfistoupi
podnik jako celek tzn., jestli své pracovniky bude do dalsiho vzdélavani nutit nebo
nikoliv. Neochota dalstho vzdélavani vramci dobrovolné cinnosti vychazi
Z nadmérného vytiZzeni pracovnikli a z nedostatku casu. Déle je to velmi individudlni
a vychazi to z povahy clovéka, n€kdo se rad vzdélava a patii to k jeho Zivotu, n€kdo to

bere jako neskutec¢nou pfitéz.
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2) Ucast ve vzdélavacich programech v ramci svého volného ¢asu.

Tabulka ¢. 6: Ucast ve vzdélavacich programech v ramci svého

volného casu (v %)

Skupina Stavebni podniky Zepr(rjlgﬁiell;ke Podnlks){uf;relincmch
Ano 12,2 3,5 0

Ne 55,4 45,5 83,4

Obcas 32,4 51,0 16,6

Graf ¢. 6: Ucast ve vzdélavacich programech v ramci svého volného Casu (v %)
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Vysledky:

U stavebnich podnikl je vice nez jedna polovina dotazanych proti (55,4 %).
V zemédélskych podnicich je pro obCasné vzdélavani také vice nez jedna polovina
(51,0 %). U podnikli finan¢nich sluzeb je nejvEtsi procento dotazovanych proti

vzdélavani v ramci volného ¢asu (83,4 %)
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Diskuse:

Na grafu vidime, ze G€ast manazerti na vzdélavacich programech v ramci volného

Casu je dost problémova. Vychazi to i z velkého pracovniho vytizeni a nedostatku

volného ¢asu. Pokud by byla tato ¢innost v pracovni dobé a byla by za tuto ¢innost

odména, myslim si, ze zajem by mohl byt vét§i. Na druhou stranu by to mohlo byt

vnimano jako prace navic, do které jsou lidé tlaceni a to je vétSinou piijimano jako

neskutecnad piitéz.

3) Ucast ve vzdélavacich programech pro manazery

Tabulka &. 7: Ucast ve vzdélavacich programech pro manazery (v %)

Skupina Stavebni podniky Z(Eggﬁﬁgke Podnlksy{uf;relﬁncnlch
Ano, Casto 25,5 25 15
Ano, dle potteby 45,5 43 50
Ztidka 20,0 31 35
Ne 9,0 0 0
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Graf ¢. 7: Ucast ve vzdélavacich programech pro manaZery (v %)
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Vysledky:

U stavebnich podniki odpovédéla ,ano* ‘4 dotazanych (25,5 %).
U zemédélskych podniki také Y4 (25,5 %). Nejcastéjsi odpoveédi bylo ,,ano podle
potieby* a nejcastéji se tato odpovéd’ vyskytovala u podnikl finanénich sluzeb (50,0 %)

Diskuse:
I zde je to dano pristupem personalniho oddéleni a podniku jako celku. Tedy tim
jestli své zaméstnance K ucasti na $koleni nuti a na druhé strané piistupem a ochotou

manaZzerd se dobrovolné seminarii a Skoleni a dalSich vzdélavacich programi Gcastnit.
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4) Rozvijeni manaZeri prostiednictvim riiznych typu vzdélani

Tabulka ¢. 8: Rozvijeni manazeri prostiednictvim (v %)

, NP Podnik
. Stavebni Zemédelské N ,y
Skupina odnik odnik finan¢nich
P y P y sluzeb
Vzdélavacich programi 22 10 25
Uc¢enim se od ostatnich manazeru 38 40 20
Pomoci literatury 10 20 15
Vlastni zkuSenosti 20 20 15
Prostiednictvim poradcti 10 10 25
Jinak 0 0 0
Graf ¢. 8: Rozvijeni manaZerd prostfednictvim (v %)
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Vysledky

Jak je vidét zgrafu tak kucasti na vzdélavacich programech se priklangji
respondenti ze stavebnich podniki (22,2 %). Respondenti zemédélskych podniku
(10 %) a respondenti podnikii finanénich sluzeb (25,0 %). Nejcastéjsi odpovéedi
u respondentt finanénich podniki je ,,uenim se od ostatnich manazeru* (38 %) a také

o trochu vice u zemédélskych podnikl (40 %). Pomoci literatury se nejvice vzdélavaji
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respondenti zemé&délskych podnikti (20 %). Pomoci vlastni zkuSenosti se nejvice
vzdélavaji manazefi zemédelskych a stavebnich podniki (20 %). Na poradce se nejvice

spoléhaji respondenti podnikt finan¢nich sluzeb (25 %). Odpovéd’ ,,jiné nez uvedené’

se v dotaznicich neobjevila.

Diskuse:

Nejcastéji by se manazeti chtéli vzdélavat ucenim se od ostatnich zkuSenéjSich
manaZert. Tato cesta vzdélavani je urcité dobra, jestlize ostatni manaZefi maji co svym
koleglim predat. Je to cesta nejmenSiho odporu a nevyzaduje od manaZeri zadné usili

V ramci volného ¢asu.

5) Co vam fikaji pojmy E — learning, superlearning a aktivni trénink

Tabulka ¢. 9: Co vam fikaji pojmy E — learning, superlearning

a aktivni trénink (v %)

. Stavebni Zemédelské Podrvuk’y
Skupina podniky podniky finan¢nich
sluzeb
Ano, vim, o co jde 38,5 25,5 34,5
Ano, néco jsem slySel 61,5 35,5 65,5
Ne, nevim neslysSel jsem 0 39,0 0
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Graf ¢. 9: Co vam tikaji pojmy E — learning, superlearning

a aktivni trénink (v %)

Co vam fikaji pojmy jako e - learning, superlearning a aktivni trénink

70

60

50

40 . }
% B Ano, vim o co jde

30 B Ano, néco jsem slysel

ONe, nevim neslySel jsem
20

10

Stavebni podniky Zemédélské Podniky finan¢nich
podniky sluzeb

Vysledky:

Jak je vidét z grafu, tak u stavebnich podnikt, vSichni respondenti alesponi nékdy
tyto pojmy slyseli a nebo védi 0 co se jedna (38,5 %). U podnikii zemédé€lskych je
ovSem dost manaZeril, ktefi tato slova viibec neznaji (39,0 %). U podnikil finan¢nich

sluzeb neni ani jeden manazer, ktery by tyto pojmy nikdy neslysel.

Diskuse:

E — learning prezentuje technologicky ptistup a je predstavovan multimedialnimi
kurzy s vyuzitim CD — ROM a pocitacovych siti. Superlearning vyuzivad poznatki
o ¢innosti mozku a poslednich poznatkl z neurotechnologie. Cilem aktivniho tréninku je
zapojit studenty do vyukového procesu tak, aby se z pouhého piijemce informaci stal
aktivni feSitel problému. U podnikli zeméd¢€lskych a jejich manazeri je zjiSténa mensi
znalost vypocetni techniky a pfevaha starS§ich muzii manazert. Odtud prameni jejich
neznalost novych zplsobi uceni. Tito manazefi maji své posty jisté, pracuji na nich fadu

let a t&zko se jich bude n€kdo zbavovat z divodi neznalosti novych trendd v uceni.
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6) Porada vas podnik Skoleni a seminare zvySujici kvalifikaci

Tabulka ¢. 10: Porada vas podnik skoleni a seminare

zvysujici kvalifikaci (v %)

Skupina Stavebni podniky Zepr(rjlgiiell;ke Podnlks){uf;relgncmch
Ano, dostateé¢né 15,5 9,2 64,5

Ano, omezené 455 25,4 35,5

Ne 39,0 65,4 0

Graf ¢. 10: Potrada vas podnik Skoleni a seminafe zvysujici kvalifikaci (v %)
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Vysledky:

Z vysledku je vidét, Zze u zemédélskych podniku je ¢innost pofadani seminait
zvysujicich kvalifikaci zanedbavana (65,4 %). Cast dotazovanych odpovédéla, Ze ¢as od
Casu navstévuji vystavy, ale jednalo se jen o vrcholovy managament. NejCastéjsi
pofadani téchto seminaiii se uskuteCiiuje v podnicich finan¢nich sluzeb, kde byla

odpovéd’ ,,ano dostateéné* nejcastéjsi (64,5 %).
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Diskuse:
U vétSiny respondentt zemédélskych podnikii byla zmifiovana tcast na rtiznych
veletrzich a vystavach. Vyznam navs$tévovani téchto akcei je urcité nezpochybnitelny.

Jisté je dobré byt informovan o novinkach v oboru.

7) Jakych vzdélavacich programu byste se rad/a zacastnil/a pokud by je

vas podnik poradal

Tabulka ¢. 11: Uptednostiované vzdélavaci programy (v %)

. Stavebni Zemedslské Podniky
Skupina podniky podniky finan¢nich
sluzeb
Jazykovy kurz 11,5 25,0 12,5
Kurz prace s pocitatem 17,5 25,5 12,5
Kurzy vedeni lidi a tymi 20,8 31,3 39,5
Komunikaé¢ni kurz 25,2 18,2 25,0
Jiny 24,7 0 10,5
Nemam zajem 0 0 0

Graf ¢. 11: Upfednostiiované vzdélavaci programy (V %)

Uprednostinované vzdélavaci programy

40 Fa—
35
30
o5 DOJazykovy kurz
BKurz prace s pocitatem
% 20 = OKurzy vedeni lidi a tymd
15 OKomunikaéni kurz
|BJiny
10
ONemam zajem
5
0
Stavebni podnikyPoderkgd@tsioe molniky sluzeb

46



Vysledky:
O kurzy vedeni lidi maji nejvétsi zajem v podnicich finan¢nich sluzeb
(39,5 %) a v podnicich zeméd¢lskych (31,3 %). Také v podnicich stavebnich je o tyto

kurzy zna¢ny zajem (20,8 %), zde ale prevlada zajem o kurzy komunikace (25,2 %).

Diskuse:

Je zde dobfe vidét, Ze pokud je respondentim piedloZzena jasna nabidka kurzd, ani
jeden neodpovédél, Zze nemd zdjem. Zajem o jiné kurzy nez jsou nabidnuty je znacny
u stavebnich podnikt (24,7 %). To je odrazem toho, co respondenti ve svém oboru
pottebuji zlepSovat. V podnicich zemédélské vyroby je také znacny zdjem o pocitaCoveé

kurzy a o kurzy jazykové. To prameni z jejich nizké znalosti prace s PC.

8) Jazykova dovednost

Tabulka ¢. 12: Jazykova dovednost (V %)

. Stavebni Zemédelské Podrvuk’y
Skupina podniky podniky finan¢nich
sluzeb
Némdcina 30 35 15
Anglictina 30 35 70
Francouzstina 0 0 0
Rustina 0 0 0
Jiny 0 0 0
Neovladam zadny cizi jazyk 40 30 15
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Graf ¢. 12: Jazykova dovednost (v %)
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Vysledky:

V podnicich finan¢nich sluzeb ptevlada znalost anglického jazyka (70 %), dale
némeckého jazyka (15 %) a dalsich 15 % respondentli neovlada Zzadny cizi jazyk.
V zemédélskych podnicich je anglictina zastoupena 35 %, stejn¢ tak némcina a 30 %
respondenttl neovlada zadny cizi jazyk. Podobn¢ je tomu také u podnikt stavebnich, kde
cizi jazyk neovlada 40 % a némecky a anglicky jazyk je shodné zastoupen 30 %.

Zajimavosti je urcité, Zze nebyla zaznamenana znalost zddného dalsiho ciziho jazyka.

Diskuse:
Dnesni globalni svét vyzaduje znalosti cizich jazykt vice nez kdy diiv. Mezi
zakladni znalosti manazera, ktery vede firmu, kterd chce v dneSni superkonkurenci

uspét, by méla patfit znalost jednoho ze svétovych jazykl. V dnes$ni dobé je asi

vvvvvv
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9) V podniku poZadovana jazykova dovednost

Tabulka ¢. 13: PoZadovana jazykova dovednost (v %)

. . Zemédelské Podniky
kupin i k . . .
Sl SETClTn Iy podniky finan¢nich sluzeb
Némdéina 50 35 0
Anglictina 50 0 100
Francouzstina 0 0 0
Rustina 0 0 0
Jiny 0 0 0
Neni vyzadovan Cizi jazyk 0 75 0
Graf ¢. 13: Pozadovana jazykova dovednost (v %)
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Vysledky:

Podniky finan¢nich sluzeb pozaduji po svych manaZerech znalost anglického

jazyka (100 %). U zemédé&lskych podnikil ve vét§iné neni pozadovan zadny cizi jazyk

(75 %). U podnikli stavebnich se tento pozadavek rozdélil na '2 mezi anglictinu

a némcinu.
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Diskuse:

Podniky finan¢nich sluzeb vyzaduji u vSech svych manazera znalost ciziho jazyka
a to jazyka anglického. To je dano tim, Ze angliCtina je nejuznavanéjsi svétovy jazyk.
Vétsina zemddélskych podniké provozuje svoji &innost na tzemi Ceské republiky.
Neékteré podniky se nachazeji v piihrani¢nich oblastech, ty vyzaduji znalost némeckého
jazyka. Zbytek nevyzaduje zadnou znalost, coZ si myslim, Ze v zemi uprostied Evropské
unie je chyba. Dale, jak vyplyva ztabulky ¢. 11, znalost cizich jazykli u mnou
dotazovanych respondenti neni zanedbatelnd. U stavebnich podnikii je rozlozen

pozadavek cizich jazykd rovnomérné mezi némcinu a anglictinu.

10) Zajist'uje vas podnik vyuku cizich jazyka

Tabulka & 14: Zajisténi vyuky cizich jazyki (v %)

. , . Zemédélské Podniky finan¢nich
Skupina Stavebni podniky podniky sluzeb
Ano 20 0 100
Ne 80 100 0

Graf ¢. 14: Zajisténi vyuky cizich jazyka (v %)
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Vysledky:

Zemédelské podniky nezajistuji svym manazerim vyuku cizich jazyka
(100 %). U podnikt finan¢nich sluzeb je to pfesné naopak a vSem respondentim je
zajiSténa vyuka cizich jazykia (100 %). U stavebnich podnikii je tato sluzba zajisténa

vice jak 2/3 respondentiim (80 %).
Diskuse:
Podniky finan¢nich sluzeb poskytuji vyuku cizich jazykti vS§em svym manazeram,

ale jak jsem vypozoroval, tak i ostatnim zaméstnancim. Ve vétSiné piipadid vyuku

anglického jazyka. Naopak podniky zemé&d¢€lské tuto sluzbu svym manazertim nenabizi.

11) Ovladate praci s pocitacem

Tabulka ¢. 15: Ovladate praci s pocitacem (v %)

. , ) Zemédélské Podnik
ST SRS O podniky finan¢nich SBI/uZeb
Bez problému 65 25,0 100
S obtizemi, ale zvladam 30 50,5 0
Velmi pomalu 5 24,5 0
Nezvladam 0 0 0
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Graf ¢. 15: Ovladate praci s pocitacem (v %)
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Vysledky:

U stavebnich podniki vétSina dotazovanych zvladd bez probléml praci

s pocitacem (65 %) a jen minimum velmi pomalu. Neni zde nikdo, kdo by praci s PC

nezvladal. U podniki financnich zvlada praci na pocita¢i kazdy z dotazovanych

(100 %). U zemedélskych podniki je pievaha manaZzert, kteti svou praci na PC zvladaji,

byt s obtizemi. (50,5 %). U zemédé€lskych podnikil je ovSem nejvétsi procento téch,

ktefi zvladaji velmi pomalu (24,5 %).

12) Moznost manazZeri piichazet s tviiréimi podnéty

Tabulka ¢. 16: MoZnost manazert pfichazet s tvirc¢imi podnéty (v %)

. ] . Zemédelské Podnik
Sl SHDICLIN LY podniky finan¢nich s)lluieb
Ano 85,5 65 49,5
Malokdy 14,5 35 28,3
SpiSe ne 0 0 22,2
Ne, nema to vyznam 0 0 0
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Graf ¢. 16: Moznost manazera ptichazet s tvar¢imi podnéty (v %)
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Vysledky:

Moznost prichazet s tvir¢imi podnéty maji vSichni manazeti ve vSech podnicich.
U stavebnich podniku (85,5 %), u zemédélskych (65,0 %) a u podnikd finan¢nich
sluzeb (49,5 %).

Diskuse:

Na grafu vidime, ze ve vSech tiech odvétvich maji manazeti prichazet s tviréimi
podnéty a prezentovat je. Z toho vyplyva, Ze tvirci schopnost je ve vSech podnicich
vitdna. U zddného podniku se nesetkdvame s odpovédi ,,ne. Tohle je urCité pozitivni

zjisténi.
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4.3 Vysledky tykajici se osobnosti manaZera

1) Co manaZery nejvic motivuje k praci v podniku.

Tabulka ¢. 17: Co manazery nejvic motivuje k praci v podniku (pofadi 1. — 5.)

Skupina Stave_bni Zeméd_élské ﬁizgrcjrllii?:/h
podniky podniky sluzeb
Platové podminky 3 2. 1
Dobry pracovni kolektiv 1 1. 3
Kariérni postup 5) S. 5
Ptijemné pracovisté 2 3. 4
Blizkost zaméstnani k bydlisti 4 4. 2

Vysledky:

Jak je vidét z tabulky, nejvice respondenty ovliviiuje dobry pracovni kolektiv.
U zemédélskych a stavebnich podniki shodné na prvnim misté. U podnika finan¢nich
sluzeb se toto kritérium umistilo na tfetim misté¢ a nejdilezitéjsi je pro respondenty
platové ohodnoceni. U podnikli, kde je pro manazery nejdtlezitéjsi dobry pracovni
kolektiv, bude na manazery kladen nejvétsi narok, na jejich vykon a na jejich chovani ve
skuping.

Kariérni postup skoncil u vSech tii podnikli na poslednim misté. To je dano tim,
ze na vedoucich postech najdeme starSi manazery, kteii ptisobi v podniku fadu let tzn.,
ze moznost postupu vlastné ani neni uz mozna. U mladsich respondentti je to dano tim,

7e jejich pozice neskyta moznost dalsiho ristu.

Diskuse:

Dobry pracovni kolektiv je zarukou dobrych pracovnich vykonil. Z diskusi
s manazery bylo jasné, ze u nich nerozhoduje az tolik platové ohodnoceni. Na otazku:
,kdyby dostali ptfidano, ale museli by pracovat snekym konfliktnim“ odpovidali

vétSinou shodné ,,Ze by jim to za to nestalo®.
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2) Jaké mate osobnostni piredpoklady

Tabulka ¢. 18: Jaké mate 0sobnostni predpoklady (v %)

, N Podniky
Skupina Sgagr?ﬁ(m Zemgd_ellske finan¢nich
P y podniky sluzeb
Pracovitost 16 20 10
Duslednost 12 10 10
Cilevédomost 10 15 10
Tvoftivost (kreativita) 20 5 15
Ptizpiisobivost a porozuméni 17 20 15
Schopnost prace v tymech 10 15 20
Sebejistota 10 10 10
Osobni kouzlo (charisma) 5 5 10

Graf ¢. 17:Jaké mate osobnostni predpoklady (v %)
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Vysledky:

U podnikd finan¢nich sluzeb se wumistily na prvnich tfech mistech:
1. Schopnost prace vtymech, 2 — 3. kreativita a pfizptsobivost. U podnikil
zemédelskych: 1 — 2. pracovitost a prizpusobivost, 3. cilevédomost a pracovitost.

Stavebni podniky: 1. kreativita, 2. ptizptsobivost, 3. pracovitost.
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Diskuse:

U manazert stavebnich podnikti dominuje pracovitost, diislednost a tvotivost, coz
se da predpokladat hlavé diky pfevaze muzi na vedoucich postech. V tomto prostiedi
dochazi k ¢astym zménam technologii, a tudiz je zde dulezita vyhradné tvotivost.

U manazeri zeméd¢lské vyroby pievladaji pracovitost a prizptisobivost. Vychazi
vzhledem k nizkému ohodnoceni fadovych pracovniku a vzhledem ktomu, v jaké
situaci se dnes podniky nachazeji. Pracovitost zde lze také snadno ocekavat. Nejeden
manazer zemédélského podniku se nestiti sejit doli mezi své podfizené
a pracovat s nimi v jednom kolektivu.

U podnika financnich sluzeb jsou takika vSechny uvedené vlastnosti zastoupené
stejnou mérou. Vymyka se pouze schopnost prace v tymech. Tato schopnost je v téchto

podnicich samoziejmosti.

3) Jaké postradate vlastnosti

Tabulka ¢. 19: Jaké postradate vlastnosti (v %)

. Stavebni Zemedélské Podrvuk’y
Skupina podniky podniky finan¢nich
sluzeb
Elan a vytrvalost 0 0 0
Uctu a porozuméni pro druhé 0 0 0
Sebedtveéru 10 5 15
Iniciativu a dominanci 20 25 0
Odolnost viuci zatézi 20 15 0
Odolnost vuci stresu 35 40 40
Schopnost pfijimat riziko 5 10 0
Zadné 10 5 45
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Graf ¢. 18: Jaké postradate vlastnosti (v %)
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Vysledky:

Odolnost vii¢i stresu uvadéji respondenti jako nejvice postradanou vlastnost.
Respondenti finanénich a zemé&délskych podniki tuto vlastnost uvadéji shodné (40 %).
U podnikd finannich sluzeb tato vlastnost také prevladda (35 %).
U podniku finanénich sluzeb ovSem nejcastéjsi odpovédi byla ,,manazefi nepostradaji

zadné vlastnosti (45,0 %).

Diskuse:

Jak vidime zgrafu i ztabulky, je jasné, Zze nejvice postradanou vlastnosti
manazerl je odolnost vici stresu. Je to jist€ dano dobou, ve které se nachazime, jelikoz
celosvétova krize se urCité jak uz dnes vime, podepsala na spousté firem. Podniky
musely zadit Setfit n€kde, dokonce snizovat stavy zaméstnanci. To se zvySujicimi se
naroky na manaZery a uspéchanosti doby se urcité promita do psychiky manaZeru.

Dale je zde dobie vidét, Ze manaZerim nechybi sebevédomi, nebot’ celkem velké
procento uvedlo, Ze Zadné z uvedenych vlastnosti nepostrada. To je urcité dobie, jelikoz

sebediivéra nesmi sou¢asnym manazertim chybeét.
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U Zadného wuvedeného podniku nechybi manazerim eldn, vytrvalost
a porozuméni pro druhé. To je dalsi z dobrych piedpokladi pro zvladnuti GspéSného
fizeni podniku.

4) Jaké jistoty poti‘ebujete pro setrvani v podniku

Tabulka ¢. 20: Jaké jistoty potiebujete pro setrvani v podniku (v %)

, syt Podniky
Skupina Sgagr?ﬁ(m Zemgd_ellske finan¢nich
podnixy podnixy sluzeb
Vyse vydélku 15 22,5 21,5
Jistota zaméstnani 35 47,0 39,0
Dobry pracovni kolektiv a vielé vztahy 35 24,5 25,5
Moznost pracovniho rustu 15 6 14

Graf ¢. 19: Jaké jistoty potiebujete pro setrvani v podniku (v %)
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Vysledky:

Nejvétsim diivodem pro setrvani V podniku je pro soucasné manazery jistota
zaméstnani. Stavebni podniky to vyjadiily (35 %), zemédélské (47,0 %) a podniky
finan¢nich sluzeb (39 %).

Diskuse:

Co se tyce jistot, které manazeti potiebuji pro své setrvani v podniku tak nejvétsi
jistotou v dnesni dobé je podle o¢ekavani jistota zaméstnani a to ve vSech tiech typech
podnikt. Hned za touhle jistotou je dobry pracovni kolektiv coz je také samoziejmé.
Vyse vydélku a moznost kariérniho postupu je v dneSni dobé az na druhé koleji a pro

vétSinu manazert tyto véci dnes nehraji vyznamnou roli.

5) Jak reSite své pracovni ukoly

Tabulka ¢. 21: Jak feSite své pracovni ukoly (v %)

, Tl A Podniky
Skupina Sgagﬁﬁ(m Zerggﬁ(iaiske finan¢nich
P y P y sluzeb

Sam, bez jakékoliv diskuse 0 20 0
Sam, ale az po konzultaci s kolegy 65,5 75 20
Spoluprac’m’/mcl jsou ucastniky mého 345 5 80
rozhodovani
Spolupracovnici maji volnost v

. 0 0 0
rozhodovani
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Graf ¢. 20: Jak fesite své pracovni tkoly (v %)
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Vysledky:

V¢étSina manazeru fesi své pracovni ukoly sama, ale az po konzultaci se svymi
spolupracovniky, Vv mnohych pfipadech 1 se svymi podfizenymi. Jak vidime
u zemé&délskych podnikli, tam 75 % respondentli feSi své Ukoly sam, ale az po
konzultaci s kolegy. U stavebnich podnikt je tato odpovéd’ také v pfevaze a je vyjadiena
65,5 %. U podnikd finannich sluzeb vychdzi jako nejcastéjsi odpovéd
»Spolupracovnici jsou ucastniky mého rozhodovani“ z toho vyplyva, ze zde dochazi ke

kolektivni a tymové praci nejéastéji (80 %).

Diskuse:
DnesSni manaZeti musi umét rozd¢lit pracovni ukoly mezi své podiizené. Tim

na n¢ ¢asteCné prendsi i ¢ast své odpovédnosti. Samoziejme, Ze kone¢na odpovédnost

lezi na manaZerech samotnych, a proto nejcastéji své zaveéreéné rozhodnuti u€ini sami.
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6) Jak si myslite, Ze vas vnima okoli

Tabulka ¢. 22: Jak si myslite, ze vas vnima okoli (v %)

Skupina Stavebni podniky Zepr(r)lg;iiell;ke Podnll?lluf;relgncmch
Cholerik 10,0 24,3 0
Melancholik 7,2 12,5 0
Flegmatik 29,0 20,0 0
Sangvinik 53,8 43,2 100

Graf ¢. 21: Jak si myslite, Ze vas vnima okoli (v %)
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Vysledky:

Sangvinisticky temperament, jak vidime z grafu, je zastoupen ve vSech tiech
typech podnikii ve velké mife. Dokonce u podnikli finan¢nich sluzeb odpovedéli vSichni
respondenti ,,ano myslim si, Ze jsem sangvinik“. Ostatni temperamenty jsou vcelku
vyrovnané, zaostava snad jen melancholik. Tento typ temperamentu uvedlo

u stavebnich podniki jen 7,2 % respondentti, u podnikli zemedélskych 12,5 %.
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Diskuse:

Sangvinik je samoziejm¢ nejlepSi typ temperamentu pro pozici manaZzera.
Sangvinik ma rad spolec¢nost, rad komunikuje s okolim. Dokdze rychle reagovat na
zmény. Je vnimavy, iniciativni, podnikavy a v neposledni fad¢ vyiecny. Obc¢as se miize
stat, ze nevyjde se svymi pracovniky. To miize byt zpisobeno tim, Ze se vrha do spousty
véci najednou a ty pak nedokdze dotdhnout do konce a obfas mu d€la problémy

naslouchat.

7) Jak nejcéastéji relaxujete

Tabulka ¢. 23: Jak nejéastéji relaxujete (v %)

Skupina Stavebni podniky Zepr(rjlgg?lli/ke Podnlksy{uf;ﬁncmch
Spanek 25 15 20
Sport 25 20 20
Kultura 10 5 15
Rodina a pratele 35 50 40
Vzdélavani 5 10 15

Graf ¢. 22: Jak nejéastéji relaxujete (v %)
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Diskuse:

Touhle otdzkou jsem si chtél spiSe ovérit, jestli v dneSni uspéchané dobé maji
manazefi také ¢as na odpocinek a relaxaci, pti které nasbiraji novou silu a elan do dalsi
prace. Nejastéjsi odpovédi, jak je vidét z grafu je relaxace s rodinou a prateli. Casto byl
uvadén také sport, z ¢ehoz vyplyva, ze nejlepsSim odpocinkem po psychické zatézi je

zateéz fyzicka.

8) Preferujete tymovou praci

Tabulka ¢. 24: Preferujete tymovou praci (v %)

Skupina Stavebni podniky Zeprg(ejﬁiei;ke POdn'kS)lluf;l'elgnCHICh
Ano 25 35 25
Obcas ano 35 30 25
Spis ne 25 25 25
Ne 15 10 25

Graf €. 23: Preferujete tymovou praci (v %)
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Vysledky:
Tymovou préaci preferuje u stavebnich podniki pfesn€¢ polovina respondentt.
(50 %). U podnikti zemédé€lskych je to vice nez polovina (60 %). A u podniku

finan¢nich sluzeb je to také presné polovina (50 %).

Diskuse:

Ve stavebnich a zemédélskych podnicich pracuji manaZzeii radéji v kolektivu nez
sami tzn., Ze maji k druhym lidem urcité¢ kladny vztah. Shodné jsou také odpovédi
u manazerl podnikl finan¢nich sluzeb.

Vysledky mohou byt ovlivnény temperamentem manazert, jelikoz sangvinici jsou
zastoupeni u vSech skupin podnikii a samoziejmé budou rad&ji pracovat v kolektivu.
Naopak flegmatik nebo melancholik bude radéji pracovat sam. Tahle teorie se nam
rozchazi pouze u podnikli finanénich sluzeb, kde vSichni respondenti odpovédéli, Ze

jsou sangvinici, ale tymova nebo samostatna prace u nich vychazi pil na ptl.

9) Mate rad/a zmény

Tabulka ¢. 25: Mate rad/a zmény (v %)

. Stavebni Zemédelské POerII(,y
Skupina odnik odnik finan¢nich
P y P y sluzeb
Ano, nemam rad/a stereotyp 75,5 65,5 60
Ne, zménam se branim 24,5 34,5 40
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Graf ¢. 24: Mate rad/a zmény (v %)

Pristup manazera ke zménam

80

70

60

50

%40 B Ano, nemam rad/a stereotyp

30 BNe, zménam se branim

20

10

Stavebni podniky Paamiigd&isdecpaziniky sluzeb

Vysledky:

VétSina z dotazanych manazerti ma kladny vztah ke zménam. Nejvice manaZzefi
u stavebnich podniku (75,5 %). To je dano vys$Sim procentem muzi v této skuping. Tato
skupina je tedy nejvice prizpisobiva zménam.

Zanedbatelny vysledek neni ovSem ani u zemédélskych podnika (65,5 %)
a u podnikt finanénich sluzeb (60,0 %). Na druhou stranu je zde vidét u 34,4 %

respektive 40,0 % dotazanych, kteti se novym vécem neboli zménam brani.

Diskuse:

Vysledky vychazi z v€ku manazerl, jelikoz star§i manaZeti jsou urcit€ méné
flexibilni a zmény pro né pfinaSeji jen starosti. Mlad$i manazefi jsou daleko vice
flexibilni a vS8echny zmény jsou pro né daleko snesitelné;jsi. Jak plyne z rozhovort, které
jsem mél mozZnost vést s nékolika manazery, tak ti mladsi dokonce sami zmény

navrhovali a byli jejich velkymi propagatory.
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10) Jste spokojen/a se svymi podfizenymi

Tabulka ¢. 26: Jste spokojen se svymi podfizenymi (v %)

. , . Zemédelské Podnik
SN St ety podniky finan¢nich s>l/uieb
Ano, velmi spokojen/a 10,6 0 33,5
Spise spokojen/a 76,4 85,5 53,5
Spise nespokojen/a 13,0 14,5 13,0
Ne, nespokojen/a 0 0 0

Graf ¢. 25: Jste spokojen se svymi podiizenymi (v %)
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Vysledky:

Manazeti jsou vétSinou se svym podiizenymi spokojeni, dokonce velmi spokojeni
jsou manazefi finanénich podnikt s (33,5%). U vSech podniki pievazuje odpovéd
,»SpiSe spokojeni®. Nejvyraznéj$i je tato odpoveéd” u zemédélskych podniku ta je
vyjadiena (85,5%).
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Diskuse:

Tato otazka vychazi hlavné z toho, jak je manaZer schopen fidit své podiizené
a jak je schopen jim rozdélit danou praci. Jelikoz Spatné pridélend prace, nebo prace
pridélena nekvalifikovanému podiizenému, nemuize pfinést ocekavané vysledky
a ztoho pak vychazi spokojenost ¢i nespokojenost nadiizenych s podiizenymi. Dale
zalezi na tom, jakou autoritou je nafizeny pro své podfizené a jakou mérou sdileji jeho

myslenky a zda jsou schopni a ochotni nasledovat jeho vizi.

11) Jste spokojen/a se svymi nad¥izenymi

Tabulka ¢. 27: Jste spokojen se svymi nadiizenymi (v %)

. , . Zemédélské Podnik
Shaghe Sl el ey podniky finan¢nich s)l/uieb
Ano, velmi spokojen/a 45,5 55 0
SpiSe spokojen/a 55,5 80 67
SpiSe nespokojen/a 0 14,5 33
Ne, nespokojen/a 0 0 0

Graf ¢. 26: Jste spokojen se svymi nadiizenymi (v %)
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Vysledky:
Nejveétsi spokojenost se svymi nadiizenymi uvadi respondenti zemédélskych
podniki (80,0%) ,,spiSe spokojeno®. Ani jeden respondent ze vSech tii odvétvi neuvedl,

ze by byl nespokojen se svymi nadfizenymi.

Diskuse:

Tyto vysledky mohou byt zkresleny obavami, aby se ziskané odpovédi
nedozvédeli ti nadiizeni, kterych se tyka. To znamend, Ze tyto vysledky mohou byt
lehce zavadéjici. Z pozorovani v podnicich, které jsem osobné navstivil, jsem si vytvofil

uplné jiny obrazek o spokojenosti ¢i nespokojenosti manazert s jejich nadtizenymi.
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5. Diskuse

Diskusi jsem pro lepsi piehlednost a srozumitelnou navaznost uvadél ihned za
jednotlivymi otazkami v ¢asti 4.
V této konecné diskusi bych chtél shrnout celkové vysledky z dotazniku a dale

uvést poznatky ziskané z rozhovorti s manazery.

Soucasné poc¢ty manaZerek jsou v naSich firmach vSeobecné nizké. Zemédélske
podniky byli zalozeny jiz difive v dobé, kdy se manazerky ve funkcich témér
neobjevovaly.  Stavebni  podniky jsou svym  zplsobem  specializované
a manazerek je zde také malo. Je to dano tim, ze Zeny jsou vzdélany v jinych oborech
vzdélanosti. Piesto se 1 zde manazerky objevuji a to na postech vedoucich personalnich
oddéleni nebo vedoucich ucetnich oddé€leni. Podniky terciarni sféry to jsou podniky
finan¢nich sluzeb. Tyto podniky se v poslednich letech velmi rozristaji. V poslednich
letech dochazi i k tomu, Ze se zde Zeny hlasi na vedouci pozice. Tyto dvé véci spolu
uzce souvisi, a proto je v podnicich finan¢nich sluzeb v soucasnosti vice Zen nez muzu.
Zeny v soudasnosti odkladaji svou pozici matky az do doby kdy se stanou finanénd
i materialn¢ zajisténymi. Z toho vyplyva, ze leckdy veskerou svou energii vkladaji do
budovani kariéry. Tyto skute¢nosti vedou k tomu, Ze Zeny manaZzerky jsou vétSinou ve
veku 25 — 35 let.

V soucasnosti stale prevlada trend starSich a zkuSen€jSich manazert. Mladsi
manazeti, ktefi jsou urcit¢ vice flexibilni a kreativni, ale pofad nedostavaji tolik
ptilezitosti. Absolventi vysokych Skol maji tedy stale velky problém se uplatnit po
ukonceni Vysoké Skoly. Tento jev je stdle odivodiovan chybé&jici praxi
a nedostatkem zkuSenosti absolventll. Co se ty¢e vzdélani, Vv soucasnosti prevladaji
zcela pochopitelné manazefi s vysokoskolskym vzdélanim. Své dalSi vzdélavani
manazefi pokladaji za dilezité v ramci své profese, ale vénovat se mu ve volném cCase
chce jen velmi malé procento z dotdzanych. Tento jev je dan velkym pracovnim
vytiZenim a nedostatkem volného ¢asu.

Mezi hlavni zpisoby vzdélavani a celkového manaZerského rozvoje patii:

vzdélavani se v kurzech, uceni se akci a zkuSenosti, planovani kariéry, organizacni
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rozvoj a sebevzdélavani. Co se ty¢e novych trendi ve vzdélavani manazerd, jako je
E — learning, superlearning a aktivni trénink, manazeti védi, 0 co zhruba jde, ale ani
jeden neuvedl tyto formy vzdélavani jako formu, kterou by se chtél vzdélavat. Vétsina
manazerd a manazerek uvadi preferovany zpisob vzdélavani uceni se od ostatnich
manazert. Kdyby manazefi méli navstévovat vzdélavaci program, vybrali by si kurzy
vedeni lidi, anebo kurzy zlepSovani komunikace. Oblibené jsou také kurzy jazykové,
i kdyz jazykové dovednosti soucasnych manazerti jsou na dobré Urovni obzvlast
v anglickém jazyce. To je celkem jasné a je to dané dneSnim stile vice globalngjSim
svétem.

Mezi hlavni vlastnosti sou¢asnych manazert patii schopnost spravné komunikace,
pozitivni mySleni, sebepoznani, chut’ se soustavné vzdélavat, mit vizi, pozitivné myslet
a Vv neposledni fadé¢ mit vysokou uroven etiky. Sangvinik se hodi nejvice na pozici
vedouciho pracovnika, ma rad spolecnost a rad komunikuje s okolim, umi reagovat na
zmény a je podnikavy a vyfecny. Je dobfe, Ze se vétSina manazert se praveé v tomto typu

temperamentu vidi a mysli si, ze je tak 1 vnima 1 okoli.
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6. Zavér

Cilem této prace byla specifikace novych pohledt a pozadavkt pusobicich na
formovani a rozvoj osobnosti manazera v sou¢asném ftizeni lidskych zdroji. Na zavér
bych chtél shrnout vSechny vysledky a zaméfit se na ty nejhlavnéj$i oblasti, které
vystihuji nové pozadavky na manazera. Jednd se o preferenci tymové prace
o styl fizeni, 0 rozvoj, at’ uz profesni ¢i osobnostni. Dalsi dulezitou ¢asti je pristup

k celozivotnimu vzdélavani a i¢ast na vzdélavacich programech.

V podnicich stavebnich a zeméd¢€lskych jsou na postech manaZzert pfevazné muzi.
Zatimco v podnicich finan¢nich sluzeb je to naopak. Zde je nadpoloviéni vétSina
manaZzerek. MuZi dosahuji primérného v€ku 47 let a Zeny 35 let.

Zamétil jsem se také na zjiSténi stavu vzdélanosti soucasnych vedoucich
pracovnikil. Velka vétSina z celkového souboru tedy pies 95 % manazeri ma minimalné
stiedoskolské vzdélani. Jen u podniki zemédé€lskych jsem se setkal i S manaZery, ktefi
meli pouze vyucni list.

Schopnost prace na PC je dnes samoziejmosti u vétSiny, ne-li u vSech manaZzerd.
Pfesto jsem se setkal s manaZery hlavné v podnicich zemédélskych, ktefi tuto schopnost
bud’ nemaji, nebo maji ale velmi malou. Na druhou stranu u podnika finan¢nich sluzeb
ovlada PC 100 % dotazanych

Jazykova dovednost je vsouCasné dobé na velmi dobré urovni. Tradicné
prevladaji jazyky anglictina a némc¢ina. Bohuzel jsem se nesetkal ze znalosti zddného
jiného jazyka.

ZvySovani kvalifikace pomoci vzdé€lavacich programil by manaZzeti byli ochotni
podstoupit, ale rozhodné ne v rdmci svého volného casu. A vétSinou by vzdélavaci
programy navstivili jen v pfipadé nutnosti tzn., kdyz by to jejich pozice vyzadovala.
Nejzadanéj$i zptisoby vzdélavani je u manazerd uceni se od ostatnich. Nikdo
Z respondentil neuvedl zddny jiny zptisob vzdélavani, nez mél uveden. Na nové trendy
ve vzdélavani jakou jsou e- learning, superlerning, a aktivni trénink reagovali manazeti

prevazné tak, ze védi, 0 co jde.
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VétSina manazerii ma dnes ve svych podnicich moznost ptichdzet s tviiréimi
podnéty a prezentovat je. Nejpiiznivéji jsou nové tvur¢i podnéty pfijimany ve
stavebnich podnicich. Ve stavebnictvi je stale spousta inovaci a novych technologii
a jsou tam tyto tviur¢i podnéty zapotiebi.

U finan¢nich podnikii, kde je vétSina manazerek, prevlada schopnost prace
v tymech, dale ptizptisobivost a tvofivost. V zeméd€lskych podnicich pifevazuje
pracovitost a cilevédomost.

Vétsina manazerl je vystavovana stresu, Stim je spojen, i odolnost vici stresu.
Tuto odolnost uvadi vétSina manazeri a manazerek jako vlastnost, kterou postradaji.
Z tohoto vyplyva, ze vétSina manazert uvadi jako nejcasté€jsi zptsob relaxace rodinu
a pratele. A na druhém misté aktivni sport, jelikoZ jak je dobie zndmo psychickou zatéz
je nutno vykompenzovat zatézi fyzickou.

Nejdtlezitéjsi podnét pro setrvani v zaméstnani je pro manazery v soucasné dobé
jistota zaméstnani, na druhém misté je to dobry pracovni kolektiv a az na tfetim je to
vySe vydélku. Situace v tomto ohledu je ve vSech tfech typech podniku prakticky stejna.
Shodné je nejhtife hodnocena moznost postupu.

Manazeti v sou€asnosti preferuji tymovou praci a 1 tymovy styl fizeni lidi, coz je
urcité v souladu se soucasnymi trendy fizeni lidskych zdroja. Své pracovni tkoly fesi ve
stavebnich a zemédé€lskych podnicich manazer vétSinou sam po konzultaci s kolegy.
U podnikti finan¢nich sluzeb je ve vétsSin€ piipadii rozhodnuti tymové.

Pristup manazeri ke zménam je ve vSech tfech sledovanych odvétvich dobry.
Nejlepsi u podnika stavebnich. To je ddno vétSim zastoupenim muzt. Na druhém misté

jsou podniky zemédé€lské a posledni podniky finan¢nich sluzeb.

Pozitivné ménit postoje a zplisoby jednani jednotlivych pracovniki a zvySovat
jejich kvalifikaci to by mé&l byt cil vSech podniki. Ve sledovanych podnicich se
manazefi do urcité miry snazi o moderni trendy vedeni a fizeni lidskych zdroji a urCitou
dilezitost ptikladaji i profesnimu a osobnostnimu rozvoji. V soucasnosti nové zakladané
spolecnosti uz pocitaji s tim, Ze vzdélani a znalostni podnik je soucast budouciho
uspéchu a aspoil z¢asti za€inaji pocitat s ndklady na vzdélani. Vyvazit spravnou mirou

ucasti manazerti ve vzdélavacich programech, oproti souasnému pievazujicimu uceni
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se od ostatnich manazeri, by mohlo vést k dobrému a kvalitnimu rozvoji jako
osobnostnich tak profesnich vlastnosti.

Manazefi soucasnosti védi nebo alesponi zacinaji tusit, jak by meélo spravné
a kvalitni fizeni lidskych zdroji vypadat a jak by mélo probihat. Bohuzel stale neni
V soucasnosti ve sledovanych odvétvich vénovana modernimu fizeni lidskych zdroji
patfi¢nd pozornost. Podniky fe$i své manazerské a personalni problémy podle situace,
vétsinou podle zab&hlych zvyklosti a podle zkuSenosti, které nabyli v minulosti. Na
druhou stranu vétSina manazerG vi o potiebé kvalitniho fizeni lidskych zdroji
a blizi se chvile, kdy dostane tizeni lidskych zdroju stejnou vahu jako ostatni fidici

procesy v podniku.
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Summary:

The aim of this thesis is specification of new views and demands influencing
formation and development of managers in today’s management of human
resources. In order to obtain the necessary data, an information probe was created
and managers were given a questionare concerning personality developement of
managers. Present-day managers are aware, or at least starting to be aware, what the
correct human resources management should involve and how it should be
conducted. Unfortunatelly, in some of the monitored fields modern management of
human resources is still rather neglected today. Some companies usually find
solution for their managment and staff problems in stagnant waters of fixed practices
of the past.

On the other hand work managers are aware of the need for high quality of
management of human resources, no doubt the time is coming when it will enjoy the
same importance as other processes in a company. A positive change in attitude and
behaviour of individual employees as well as improvement of one’s qualification
should be the goal of every company.

In the monitored companies managers to a certain extent try to follow modern
trends in management of human resources and set store by professional and
personality developement. New companies already count on the fact that education
and training will always be part of future success and set aside some funds for
further education. The adequate balance of participation of managers could lead to

the enhancement of personality and profession qualities.
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8. Prilohy

Dotaznik

Vazeny respondente,

Chtél bych Vam polozit par otazek tykajicich se zpracovani mé diplomové prace
na téma Pozadavky na rozvoj manaZera v soucasném fizeni lidskych zdroji. Otazky se
budou tykat Vasi manazerské pozici v podniku. Oznacte prosim vzdy kiizkem odpoved,
se kterou se ztotoznujete, nebo vypiste vasi odpovéd slovy.

Dé&kuji predem za spolupraci.

1: OSOBNOSTNI

1. Co vas nejvic motivuje k praci v podniku, oznacte 1 az 5, 1 nejvyznamné;jsi.

O

platové podminky

O

dobry pracovni kolektiv

O

kariérni postup

O

piijemné pracovisté

O

blizkost zaméstnani k bydlisti

2. Pracovni tym, ktery fidite, ma Clenti:
o 1-5¢lent
o 6—10 ¢lent

o vic nez 10 ¢lent
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3. Které z nasledujicich vlastnosti povazujete za své osobnostni pfedpoklady pro
fizeni a vedeni lidi: (maximaln¢ tfi moznosti)
o Pracovitost
o Duslednost
o Cilevédomost
o Tvoftivost (kreativita)
o Ptizpusobivost a porozuméni
o Schopnost prace v tymech
o Sebejistota

o Osobni kouzlo (charisma)

4. Jaké vlastnosti postradate: (maximalné tfi moznosti)
o Eléan a vytrvalost
o Uctu a porozuméni pro druhé
o Sebedivéru
o Iniciativu a dominantnost
o Odolnost vii¢i zatézi
o Odolnost viici stresu
o Schopnost pfijimat riziko

o Zadné

5. Jaké jistoty potiebujete jako vedouci pracovnik pro setrvani v organizaci
a dlouhodobéjsi spolupraci:
o Vyse vydélku
o Jistota zaméstnani
o Dobry pracovni kolektiv a vielé vztahy na pracovisti.

o Moznost pracovniho ristu
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6. Jak fesite své pracovni tikoly:
o Sam si vyty¢im cil a 1 zpisoby jeho dosazeni bez jakékoliv diskuze
o Sam si vyty¢im cil a i zpisoby jeho dosazeni, ale aZ po konzultaci s kolegy
o Spolupracovnici jsou pln¢ ucastniky mého rozhodovani

o Spolupracovnici maji plnou volnost v procesu rozhodovani

7. Jak si myslite, ze vas vnima okoli:
o Cholerik
o Melancholik
o Flegmatik

o Sangvinik

8. Jak nejcastéji a nejradsi relaxujete:
o Spanek
o Sport
o Kultura
o Rodina a ptatele

o Vzdélavani

9. Preferujete tymovou praci:
o Ano
o Obcas ano
o SpiS ne

o Ne
10. Mate rad/a zmény:

o Ano, nemam rad stereotyp

o Ne, zménam se branim
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11. Jak jste spokojen/a se svymi podiizenymi:
o Ano velmi spokojen/a
o Spise spokojen
o Spise nespokojen

o Ne nespokojen

12. Jak jste spokojen/a se svymi nadiizenymi
o Ano velmi spokojen/a
o SpiSe spokojen
o SpiSe nespokojen

o Ne nespokojen

2. PROFESNI

1. Citite potiebu dalSiho vzdélavani a rozvoje:
o Ano samoziejme
o SpisSe ano
o SpisSe ne

o Ne

2. Zucastnujete se vzdelavacich programi v ramci svého volného Casu:
o ANO (ajakych) ..o
o Ne
0 Obcas (ajakych) ....o.ooeiniiiii

3. Zucastiujete se vzdélavacich programi pro manazery:
o Ano Casto
o Ano dle potieby
o Zridka

o Ne
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4. Domnivate se, Ze by se manazefi méli rozvijet prosttednictvim:
o Vzdélavacich programi
o Ucenim se od ostatnich manazeri
o Pomoci literatury
o Vlastni zkusenosti

Prostiednictvim poradct

(@]

o Jinak

5. Co vam fikaji pojmy E — learning, superlearning a aktivni trénink
o Ano vim, 0 co jde
o Ano néco jsem o nich zaslechl

o Ne, nevim nikdy jsem neslySel

6. Potrada vas podnik skoleni a seminaie zvysujici vasi kvalifikaci:
o Ano dostate¢né
o Ano omezené

o Ne

7. Jakych vzdélavacich programii by jste se rad/a zucastnil/a pokud by je vas
podnik poradal:
o Jazykovy kurz
o kurz prace s pocitacem
o vedeni lidi a tymt
o komunikacni kurz
O JINY UVedte JAKY «.oueti i

o nemam zajem o UcCast na vzdélavacich kurzech
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8. Jazykova dovednost: (na komunikativni Grovni)
o némcina
o anglictina
o francouzstina
o rustina
O JINY, uvedte KIeIY ....oovit i

o neovladam zadny cizi jazyk

9. V mém podniku je pozadovana znalost jakého jazyka:
o némcina
o anglictina
o francouzstina

o ruStina

o

JINY, uvedte KIeTY ..o

O

neni vyzadovana znalost ciziho jazyka

10. Zalistuje Vam podnik vyuku (ptip. doucovani) cizich jazyka:
o Ano, uved'te, prosim, kterych................ooooiii

o Ne

11. Praci s pocitacem ovladate:
o Bez problému
o S obtizemi, ale zvladam
o Velmi pomalu

o Nezvladam

12. Mate moZznost pfichazet s tvir¢imi podnéty a prezentovat je:
o Ano
o Malokdy
o SpiSe ne

o Ne, nemd to vyznam
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3. OBECNE

1. Pohlavi:
O Zena

o muz

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:

o zékladni

o vyucen, obor ...........c.eeunnnn
o stredoskolské, obor ..................
o vysokoskolské, obor ....................
4. Svou funkci zastavate jiz ............. let.
5. Podnik, ve kterém putisobite, je zaméfenna ......................c.euenn..
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