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1.UVOD

,Udélejte o trochu vice, neZ za co jste placeni.
Dejte trochu vice, neZz musite.

Snazte se o trochu vice, nez se vam chce.
Mirte o kus vySe, neZ byste se chtéli dostat.
A pfitom vzdavejte Bohu diky
za zdravi, rodinu a pratele.”

ART LINKLETTER

Téma mé bakalarské prace jsem si nevybrala nahodné&. Mohlo by se
zdat, Zze o managementu slySime pouze v souvislosti vysokych skol a univerzit.
Domnivam se vSak, Ze management by mél byt povazovan za soucast
v8eobecného vzdélani a jeho zaklady by mély byt vyu€ovany uz na zakladnich
Skolach, protoze principy, které management uplatiiuje v organizacich, mize
kazdy Clovék efektivné pouzit ve svém Zivoté.

S pojmem management velmi Uzce souvisi pojem fizeni. Potfeba fizeni
se objevila uz se vznikem organizovaného zivota, kdy se lidé zacali spojovat
pro dosazeni spole¢nych cill. Tito lidé ale museli byt nékym vedeni, potfebovali
svého vadce. V dnesni spoleCnosti je timto Clovékem manazer. Aby mohl
manazer dobfe vykonavat své manazerské role a organizovat svoji praci i praci
jinych lidi, musi se nejprve zaméfit na rozvoj své vlastni osobnosti. Rozvoj
osobniho potencialu manazera spolu se zvladnutim nastroju a metod fizeni je
podminkou efektivity v konkurenénim prostfedi. V souCasné dobé tedy nelze
mluvit pouze o zvySovani zisk(, snizovani nakladd a o pouzivani modernich
technologiich firem, ale velky dlraz je kladen na spravny zpusob prace s lidmi,
tj. vztahy na pracovisti, motivaci, komunikaci. Myslim, Ze nejvySsi prioritou by ve
firmach mélo byt to, jak manazZer dokaze vyzarovat pozitivni energii na své
podfizené, ktefi potom tento zapal a nadSeni vkladaji do své prace a vztahu se
zakazniky.

Ve své praci bych chtéla popsat nékteré metody fizeni, které se

nejCastéji pouzivaji. Neda se fici, ktera jedina metoda fizeni je spravna a méla



by byt manazery hromadné pouzivana. Kazdy manazer je jiny Clovék a ma jinou
osobnost, bude tedy své podfizené i jinak fidit. Manazefi vétSinou ke své praci
pouzivaji vice metod fizeni, které jsou navzajem propojeny. Chtéla bych se
také zabyvat tim, jaka je souvislost mezi osobnosti ¢lovéka a typem manazera.
Hlavnim cilem mé prace je zjistit, jaké metody fizeni vybrané subjekty
pouzivaji a jakym zpusobem pouzivané metody Ffizeni ovliviu;ji
konkurenceschopnost téchto subjektd. Pokud u té&chto subjektu identifikuji
chyby v fizeni, chtéla bych navrhnout zmény, které by mohly odstranit pfipadné

budouci problémy.



2.LITERARNI PREHLED

2.1.

OSOBNOST MANAZERA

Mikulastik (2007) uvadi, Zze osobnost manazera je Uzce spjata s firmou,

jeho aktivita je znat na vSech mezilidskych vztazich, na pracovnich vykonech

a uspésich firmy. UspéSnost prace manaZera se projevuje v Usp&Snosti

podniku. Manazer by mél lidem rozumét, vnimat je jako jednotlivce a takto

s nimi i jednat, pusobit motivacné, prikladem, silou neformalni autority. Manazer

ovliviiuje kazdodenni jednani lidi'. Manazer by mél umét jasné definovat cile,

vyjadfovat sva pfani, pokyny, formulovat své myslenky a rozhodovat i ve

slozitych situacich. Na své pracovniky by mél mit vzdy €as, hovofit s nimi, ale

mél by se vyhybat situacim, kdy si néco vynucuje hrozbami.

Cakrt (2008) ve své publikaci definuje 16 osobnostnich typd. Vychazi

z Casto v personalni oblasti vyuzivaného osobnostniho dotazniku MBTI (Myers-

Briggs Type Indicator) americkych psycholozek |. Myersové a K. Briggsové.

Tab. 1 Osobnostni typy podle Myers-Briggs Type Indicator

Smyslové typy s pfevahou Intuitivni typy
mysleni citéni citéni mysleni
Introvertni typy usuzujici ISTJ ISFJ INFJ INTJ
Introvertni typy vnimajici ISTP ISFP INFP INTP
Extrovertni typy vnimajici ESTP ESFP ENFP ENTP
Extrovertni typy usuzujici EST) ESFJ ENFJ ENTJ

Zdroj: Psychologie pro ekonomy a manazery, Pauknerova a kol., 2007

! Ve smyslu zvySovani vykonu, kvality prace, vytvari atmosféru spokojenosti, pohody a spoluprace a podporuje neustaly

rozvoj pracovnika.




E (extroversion) — extroverze | (introversion) — introverze

N (intuition) — intuice S (sensing) — smyslové vnimani
T (thinking) — mySleni F (feeling) — citéni
J (judging) — usuzovani P (perceiving) — vnimani

Cakrt (2008) rozdéluje manazerské styly do 4 skupin: SP, SJ, NT a NF.
Manazefi temperamentu SP: kombinuji smysly (S) a vnimani (P), maji
ze vSech zpravidla nejvétsi smysl pro realitu. Pfinosy manazert SP:

umi vyborné verbalné planovat a rozhodovat,

umeéji uvest véci do pohybu,

jsou schopni rozpoznat velké problémy, dokud jsou jesté malé a zabranit
tomu, aby se proménily ve vieklé a vyznamné.

Manazefi temperamentu SJ: kombinuji smysly (S) a usuzovani (J),
v centru zajmu téchto lidi je organizace jako celek. Pfinosy manazerd SJ:
jsou vynikajici planovaci, ktefi nezapominaji na detaily,

jsou vyborni v bézném provozu tam, kde je tfeba dodrzet pFedpisy,
technologicke Ci jiné kazné, neprekroCeni casového limitu ¢i rozpoctu,
bez nich se mohou i trivialni organizacni systémy nachazet neustale ve
stavu zmén, bez zakladni stability, pfedvidatelnosti,

cti tradice, pfi zavadéni zmén pozaduji jistotu, Ze zména pfinasi vyssi
efektivitu v dosahovani zadoucich cill,

preferuji pisemné dokumenty, dobfe strukturované a organizovaneé,
s pfesnymi udaiji.

Manazefi temperamentu NT: kombinuji intuici (N) a mySleni (T), jsou ve
své kuzi pfi koncepcni praci sméfujici dopfedu. Pfinosy manazer( NT:
predkladaji naméty toho, co by se mélo zlepsit, zpracovavaji varianty
postupd, jak se dostat k cili,

dokazi vystihnout, v ¢em je sila a pfednosti dosavadniho systému, ale
i citliva mista a jak zakomponovat i drobné zmény do celkového obrazu,
vyzafuji nadSeni a prfesvédcCeni, jsou soupefivi, dokazi se nadchnout

intelektualni krasou napadu a zaméru jinych,



- pokud jejich talent a schopnosti nedojdou uplatnéni, mohou se citit
nepochopeni a neocenéni a organizaci opustit.

» Manazeri temperamentu NF: kombinuji intuici (N) a citéni (F), maji
mimofadné mezilidské dovednosti, dokazi dostat zlidi to nejlepsi.
PFinosy manazert NF:

- dokazi proteplit ovzdusi, zlidstit pracovni atmosféru,

- pokud na pracovisti chybégji, lidé si stézuji, Ze je pracovisté studene,
neosobni, sterilni, nezazivné, chybi kamaradstvi a druznost,

- uméji davat lidi dohromady,

- byvaji skvélymi reprezentanty organizace, mluv€imi, protoZze maji dar
pfenaset na jiné své nadseni,

- nejlépe se jim dafi v prostfedi nesevieném pfiliS mnoha zavaznymi
pravidly a predpisy,

- chceme-li ziskat jejich podporu, méli bychom jim zduraznit, nakolik
pfipravovana opatfeni vychazeji vstfic lidem, jejich potfebam,

moznostem rozvoje a samostatného tvarciho uplatnéni.

Vlastnosti idealniho manazera podle Hrona (2002):
= vrozeneé:
- potfeba fidit,
- potfeba mit moc,
- umeéni vcitit se do potfeb spolupracovnikd,
= ziskané:
- ekonomicka teorie,
- teorie podnikani,
- socialné psychologickeé znalosti,
- metody fizeni,

- dobra télesna a dusevni kondice.

Podle Druckera (2007) mulze byt osobnost manazera posuzovana

ze dvou hledisek:



z hlediska zdatnosti — schopnosti délat véci spravné,

z hlediska efektivity — schopnosti vybrat nejvhodnéjsi pfedmét podnikani.

Podle Plaminka (2008) spociva role manaZzera pfedevSim v dosahovani

stanovenych cill prostfednictvim jinych lidi.

Sulef (2008) naproti tomu uvadi, Ze pozadavky na jednotlivé organizaéni

jednotky a pracovniky jsou determinovany poZadavky na zvySovani

konkurenceschopnosti a rozvoj firmy. Naroky, které jsou kladené na manazery,

se nazyvaji manazerské kompetence, je to tzv. vizitka osobni kvality manazera:

1.

Pracovni a osobni kompetence — zpusobilost uplatnit se ve své funkci,

dostateCna sebeduvéra, pfiméfené sebehodnoceni, odpovidajici

viv s

2. Socialni kompetence — zpusobilost vhodné se prosadit.

3. Pozitivni uvazovani a proaktivni jednani — pojimani problému a prekazky

jako vyzvy.

Pracovni ochota a vykonova motivace — zajem o praci, potfeba vykonu
v zadouci kvalité a kvantité.

zivotnich cild.

Schopnost sebekontroly — ovladani citovych vzruchu, ukaznénost.

7. Rozvinuté etické a estetické citéni — tendence promitat hlediska moralky

a krasna do svého jednani.

8. Tvorivost — schopnost vidét nové a uplatfiovat netradicni feSeni.

9. Pochopeni a tolerance — schopnost akceptace druhych lidi v jejich

rozmanitosti.

10. Smysl pro humor — schopnost nadhledu s citem pro proporce.

11. Ochota na sobé pracovat — nepretrzity proces seberozvoje.



2.2. MODERNI METODY RIZENI

2.2.1.Co je to fFizeni?

Podle Hrona (2002) je fizeni:
= subjektivni, cilevédoma ¢innost lidi,
= objektivné nutna, vyplyvajici z podstaty transformacénich procesu,
» poznavajici a vyuzivajici objektivni zakonitosti pfirody a spole¢nosti,
= sméfujici na jejich zakladé ke stanoveni:
» spravnych cild,
» nejvhodnéjSich prostfedkl a cest k jejich dosazeni,
» zpusobu zabezpeceni prubéhu a kontroly takto stanovenych
cinnosti.

Uspésné Fidit = znat + mit pravomoc + chtit + stagit. Hron (2002)

Hron (2002) tento vztah vysvétluje tak, Zze pokud chce byt vedouci
pracovnik uspésny, mél by:
= disponovat vysokou urovni odbornych védomosti a dovednosti
nezbytnych pro plnéni svéfenych ukoll a neustale je rozvijet,
= respektovat zasady procesu delegovani?,

= plné vyuzivat principy motivace v procesu fizeni a hodnoceni prace.

Drucker (2007) tvrdi, Ze rlizné pracovni skupiny je tfeba Fidit rGzné a ze
i jednu pracovni skupinu je tfeba Fidit rizné v riznou dobu. Zaméstnance je
tfeba fidit jako partnery — definice partnerského vztahu fika, Zze partnefi jsou si
rovni. Partnerdm nelze nic nafizovat, potfebuji vyzvy svym schopnostem,
potfebuji znat poslani organizace a véfit v né, potfebuji vidét vysledky
organizace. Je potreba je neustale vzdélavat.

,Vést znamena délat spravné véci, zatimco fidit znamena délat véci spravné.”

2 Ve smyslu jednak dodrZovani proporci mezi delegovanymi Ukoly a pravomocemi a jednak dodrZzovani obsahové
a formalni stranky delegovani, ktera pfedpoklada dokonalou znalost kvalifikace.



Sulef (2008) naproti tomu tvrdi, Ze manazer nemize efektivné vést druhé,
dokud nedokaze vést sam sebe. Jedina efektivni prace manazera je podle néj
prace fizena. Uvadi, ze kazda efektivni lidska Cinnost se odehrava podle
zakladniho konceptu fizeni (viz obr. 1).

Podle tohoto konceptu jsou fizeny nejen firemni €innosti, ale méla by se jimi

Napravné |
opatreni

Kontrola « » Plan

e

Zdroj: 5 roli manazera a jak je profesionaln& zvladnout, Sulef, 2008

fidit i vlastni prace manazera.

Obr. 1 Zéakladni koncept fizeni

Vodacek — Vodackova (2006) povaZzuji pracovniky za nejvétSich kapital
dobrych firem. Manazera definuji jako Clovéka, ktery vytvari a pak i ucelné
a ucinné vyuziva schopnosti, dovednosti a svého uméni veést, usmérnuje,
stimuluje a motivuje své spolupracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu,

popf. tvuréimu pInéni cil( organizace.

Trunecek (2004) se ve své publikaci zabyva managementem znalosti,
tzn. manazera vidi jako Clovéka, ktery by se mél snazit pfilakat, najmout
a udrzet pracovniky, ktefi disponuji znalostmi. Také by mél neustale pracovat
na zvySovani produktivity svych zaméstnancu a zajistit, aby se tato produktivita

transformovala do vykonnosti celé organizace.

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) uvadi devét pracovnich strategii

manazeru, které vedou k vynikajicim vysledkim celé organizace:

O



2 T

2.2.2,

Seberizeni — Fizeni své vlastni urovné vykonu.

Propojovani — podéleni se o své zkuSenosti s ostatnimi.

Prebirani iniciativy — pfijmuti odpovédnosti za svou i kolektivni praci.
Tymova prace — pInéni spole¢nych cill se spolupracovniky.

Vedeni — vytvareni shody s ostatnimi, pokud jde o spole¢né cile.
Spoluucast — poskytovani pomoci vedoucimu v zajmu dosahovani cilt
organizace.

Uhel pohledu — pohlizeni na svou praci v $ir§im kontextu a zvaZovani
hledisek pracovniho tymu, zakaznika a manazera.

Ukazuj a rikej — prezentovani vlastnich myslenek a napadl pisemnou
a ustni formou.

Motto organizace — pracovat v zajmu spoluprace, FeSeni konfliktd

a plnéni ukold.

Rizeni delegovanim

Adair (2005) definuje delegovani jako povéreni ukolem nékoho jiného,

kdo také dostane pfiméfenou pravomoc, aby daného ukolu mohl dosahnout.

Pfinosy delegace spocivaji v tom, Ze vedoucimu pracovniku poskytne vice ¢asu

vykonavat jeho klicové funkce a rozvijet jeho podfizené. Vedouci pracovnik ma

vice svobody travit vice €asu vedenim a vlidcovstvim a je schopen se

koncentrovat na oblasti, jako jsou:

strategické zalezitosti a zalezitosti rozvoje,

komplikované problémy,

setkani se zaméstnanci/rozvoj/trénink,

klicové zalezitosti marketingu/kvality,

ukazat se venku zkancelafe, aby vedouci pracovnik slysel,
co zaméstnanci/zakaznici mohou fici o spole¢nosti,

byt vice ve styku se zaméstnanci.
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Podle Hrona (2002) je proces delegovani vnéjSim projevem fidiciho
pusobeni vedouciho na podfizeného. Tento proces mize mit charakter:
» jednorazového,
= relativné trvalého
povéreni podfizenych pracovnik( ur€itymi ¢innostmi.
Vlastni proces delegovani zahrnuje:

= vécnou stranku, kdy je feSena otazka ,komu“ a ,co“ delegovat, coz

pfedpoklada dokonalou znalost podfizenych pracovnik(, predevsim
z hlediska jejich kvalifikaénich prfedpokladd,

» formalni stranku, ktera feSi otazku ,jak“ delegovat a predpoklada znalost

struktury osobnosti podfizenych pracovnika.

Mikulastik (2007) tvrdi, Ze delegovani je metoda, ktera pocita s vyssi mirou
autonomie pracovnikl, s vy$8i mirou pravomoci, ale také odpovédnosti.
Vychazet vS8ak musi z Urovné vyzralosti pracovnikd. Metoda vychazi z toho, ze
nadfizeny pracovnikim nemusi nic nafizovat, Ze pracovnici sami maji prostor
koordinatorem, motivatorem a informatorem. Delegovani ma charakter

neformalni tymové spoluprace.

Podle Donnelly, Gibson, lvancevich (1997) manazefi rozhoduji o tom, jak
velkou pravomoc pridélit jednotlivym pracim a pracovnikim, ktefi tyto prace
provadéji. Pfitom pravomoc definuji jako pravo jednotlivce ucinit urcita

rozhodnuti, aniz si musi vyzadat souhlas od svého nadfizeného.

ler (1995) ve své publikace definuje vyhody delegovani:

. Vice ¢asu na dulezité véci.

. Nové napady a pfistupy.

Su

1

2. Vice prace za kratSi Cas.

3

4. Rozvoj kompetenci pracovnika.
5

. Motivovani pracovnika.

11



6. SnazSi hodnoceni pracovniku.
7. Jednodussi kontrola.

8. Vyhnuti se stagnaci — progresivni vyvoj.

Drucker (2007) tvrdi, ze jestli ma efektivni pracovnik dobfe hospodafit se
svym Casem, musi nejprve védét, na co tento Cas skuteCné vynaklada. Podle
Druckera je Cas ten nejvzacnéjsi zdroj a pokud ho manazer neni schopen fidit,
nemuze fidit ani nic jiného. Drucker se domniva, ze zadny vedouci pracovnik
nema tolik ¢asu, aby mohl osobné udélat vSechno, co povazuje za dllezité, co
by sam délat chtél a co je povinen vykonavat®. Jedinou cestou, jak se dostat
k dilezitym vécem, je pfesunout vSechno, co je jen trochu mozné, na své
podfizené. Potom se vedouci pracovnik muze pustit do vlastni prace a zna¢né

tim zvy$uje svou efektivnost®.

Mikulastik (2007) se ztotoZfiuje s nazorem Sulefe. K delegovani bychom
méli pfistupovat, kdyZz je ukol pFilis komplexni a je dobré jej rozdélit do nékolika
zvladnutelngjSich ¢asti. Ve chvili, kdy svym dilem mohou pfispét néktefi vybrani
pracovnici pravé kvali specificky vyhranénym schopnostem a znalostem
(zejména specialisté) a také tehdy, kdyZz se pracovnici citi na vic a nevyuziti,

kdyZz se ukaze, ze maji pfedpoklady zvladat narocnéjsi ukoly. Je proto dobré

mit urcitou koncepci a zaCit uz dobrym vybérem pracovnik.

Adair (2005) ve své publikaci uvadi duvody, pro¢ vedouci malo deleguiji:
1. Je to riskantni.

Délame tyto véci radi.

Netroufame si jen sedét a premyslet.

Je to zdlouhavy postup.

o & 0D

Radi ,mame vSechno pod palcem®.

3 Z vysledkd prizkumu, ktery provedla spoleénost IBM, vyplyva, Ze vedouci pracovnik se zabyva ¢tyfmi aktivitami, které
zaberou vice nez 50 % jeho €asu. Jsou to porady a schlzky, psani a ¢teni obchodnich materialQ, telefonovani
a cestovani. Adair (2005)

viz. pfiloha ¢&. 2
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6. Nepokusi se nas potom nasi podfizeni vystrnadit?

7. Nikdo to neudéla tak dobfe jako ja.

Bélohlavek, Kost'an, Sulef (2001) definuji pficiny odporu vigi delegovani:
Pocit nenahraditelnosti (omnipotence).

Nechut opustit néco, co dobfe umime.

Neduvéra ve schopnosti pracovnik.

Obava z neoblibenosti®.

Spatné definovani tkolu.

Ego manazera®.

Naklady.

Obava z pfehnaného delegovani.

© ©®© N o o bk~ w N =

Nepochopeni ze strany vy$Siho nadfizeného.

Postup na vySSi manazerské pozice vyzaduje stale vice a vice delegovani

a meéné vlastniho vykonavani ¢innosti (viz obr. 2)

Obr. 2 Podil vedouci a vykonné prace manazera

Wm 90% 10%
.T:mr VEDENI VYKONAVANI
Grovni (delegovani) (provadéni)

s ““nm““,"i 30% 70%

Zdroj: 5 roli manazera a jak je profesionalné zvladnout, Sulef, 2008

° Podle vyzkum je navic skuteénosti, Ze manazefi, ktefi umi dobfe delegovat, jsou svymi pracovniky v prGméru
odstatné |épe hodnoceni nez ti, ktefi se delegovani vyhybaji.
Existuje fada ukolu a roli, které davaji manazerovi pocit osobniho vyznamu a dllezitosti, a proto pfesunuti téchto
¢innosti na nékoho jiného muaze byt pro manaZera velice obtizné.
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ler (2008) uvadi Cinnost, které by mély byt delegovany:

Su

1. Rutinni prace, spolecné s pfislusnou odpovédnosti a pravomoci.

2. Prace, které jini dokazi udélat l1épe, rychleji a pfipadné ekonomictéji.

3. Rozhodnuti, ktera délate nejCastéji. Drobna rozhodnuti, ktera se opakuiji,
zpravidla zabiraji velkou ¢ast dne. Pracovnikim staci vysvétlit zakladni
princip, detaily téchto rozhodnuti vétSinou znaji lépe nez nadfizeny.

4. Prace, které umozni podfizenym ziskat uziteCné zkuSenosti. Rozvijet a
motivovat své podfizené je jednou ze zakladnich povinnosti manaZzera.

5. Cinnosti, které oZivi rutinni praci pracovniki. Zména stereotypu byva
vitanym motiva¢nim faktorem.

6. Cinnosti, které ugini praci pracovnika komplexng&j$i. Moznost vidét
vysledky své prace v Sir§im kontextu zvySuje motivaci pracovnika.

Sulef (2008) uvadi ¢innosti, které by delegovany byt nemély:

1. Nic, co obsahuje duvérné informace.

2. Ukoly, které jsou absolutng dillezité a jejichz Fadné a véasné splnéni
muzete zajistit jen vy.

3. Nové ukoly, na které nebyli pracovnici pfipraveni.

4. Ukoly, které jsou vasi povinnosti, ale jsou vam nepfijemné.

5. Odpovédnost, ktera je tak delikatni, Ze se vam s nejvétsi
pravdépodobnosti stejné vrati.

6. Ukoly, které jsou natolik vagni nebo $patné definované, Ze by podfizeni

pravdépodobné stravili spoustu ¢asu rozhodovanim o zpusobu feseni.

Adair (2005) definuje kliCové vlastnosti Clovéka, ktery chce dobfe
delegovat:
1. Schopnost kontrolovat ucelné a citlivé — prostfednictvim ovéfeni vyvoje
v pfedem stanovenych intervalech.
2. Schopnost vybrat si dobry tym.

3. Schopnost vyskolit si svaj tym.
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4. Schopnost dobfe ho instruovat a zaijistit, ze ¢lenové tymu budou védét,
proC a jaké ukoly jsou na né delegovany.

5. Schopnost nezasahovat do déni — jen pfihlizet a podporovat.

2.2.3. Koucdovani

Mikulastik (2007) tvrdi, Ze tato metoda znamena vedeni tymu v podobé
podpory, rady, konzultace, naslouchani, pfesvédCovani, navadéni urcCitym
smérem, motivovani. Je to osobni pomoc vramci pracovniho tymu celku
i jednotlivedm, tzv. individualnim pfistupem. Koucovat mize jen ten, kdo se
vyzna v dané problematice, kdo ma zkuSenosti, protoZze rady se tykaji
odbornych zalezitosti, pracovnich problému nebo zaméstnaneckych problému.

Kou¢ musi plsobit jako aktivni partner, ktery pomaha ke zméné
k lepSimu. Koucovani je v podstaté orientovana metodika, ktera ma neformalni
podobu. Dulezita je zpétna vazba a naslouchani, snaha pUsobit na pracovnika,
aby mél pocit, ze sam dochazi ke spravnému feSeni,

a neprosazovat vlastni pfistup z pozice sily a prestize.

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) definuji kouCovani jako proces,
kdy nadfizeny ucCi podfizeného vSem znalostem a dovednostem, které jsou

potfebné pro danou praci; podfizeného instruuje, fidi, usmérniuje a hodnoti.

Hansen, Batten (2002) mluvi o kouli jako o Clovéku, ktery pomaha
druhym rozvinout pochopeni a provést kroky potfebné k dosazeni jasnych cilu.
Sem patfi zejména pomoc druhym objevit, slouCit a soustfedit své zjevné

i skryté sily a schopnosti.
Podle Truneé€ka (2004) kouCovat znamena poskytovat individualni rady

s cilem rozsiteni pravomoci. U&elem koude neni fesit problémy, ugit nebo radit,

jak se ma néco délat. Kou€ neni v tomto pojeti instruktor nebo expert. Vhodnym
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synonymem pro kouce je pomocnik nebo poradce. Jde o Clovéka, ktery

vyvolava a posiluje urcity stav védomi.

Podle Sulefe (2008) je koudovani Fizeny proces, ve kterém kou& pomoci
otazek, inspirujicich pfikladd a fizenych diskusi kou€ovanému umoznuje
uvédomit si rezervy, vede ho k rozpoznani moznych feSeni, okolnosti postupu
potfebnych zmén, a napomaha tak zlepSovani jeho vykonu a osobnimu rozvoji.
Sulef tvrdi, Ze koucovani je jedna z nejrychlejich a nejméné nakladnych metod

rozvoje potfebnych znalosti, dovednosti a chovani pracovniku.

Truneéek (2004) ve své publikace uvadi, Ze procesni tymy (které
v moderni organizaci pfevazuji) uz nepotifebuji vedouciho ,autokrata“. Takova
hierarchicka organizace byl podle n& mohla byt Skodliva. Pracovnici si
organizuji praci sami vramci samofizeni a kontroly. ManazZefi maji role
zprostfedkovateld, lidi, ktefi pracovnikim zajistuji vhodné prostifedi, umoznuji
jim rozvoj a prislusné dovednosti, aby sami mohli realizovat hodnototvorné
procesy. Kou€ nefidi direktivng, ale vytvafi firemni informacni sit, pfinasi nové
mySlenky. Kou€ usiluje o neustaly rast svych podfizenych, ueni se pro néj

stava celozivotni nutnosti.

Sulef (2008) ¢&leni typy koudovani na proaktivni a reaktivni:
Proaktivni kou¢ovani by mélo byt pouzivano:
= pfi pravidelném vyhodnocovani a planovani dalSiho osobniho rozvoje,
= jako soucast procesu delegovani,
» pfed zahajenim planované prace,
» ke konci nafizené prace.
Reaktivni kouCovani by mélo byt vyuzivano:
» jako soucast procesu feSeni problémd,
» kdyZz se chce manazer ujistit, Ze pracovnik bude dobfe pokraovat
Vv praci,

» kdyz chce manazer vyjadfit uznani za iniciativu nebo dosazeny pokrok,
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» kdyz chce manazer vyjadrit dlvéru a podporu,
» kdyz manazer zjisti potencial ke zlepSeni nebo pokles v kvalité i vykonu,
» kdyZz si manaZer pfeje dosahnout zmény / zlepSeni v usili / chovani

pracovnika.

Trunecek (2004) rozdéluje kou€ovani na individualni a skupinové.

» Individualni koucCovani se zaméfuje na problémy nebo poradenstvi,
spojené s osobnim rozvoje jednotlivcl.

» Skupinové koucovani se realizuje pro urcité cilové skupiny formou

seminafl. Zameéfuje se na otazky hodnot a planovani rozvoje

zaméstnancu

Sulef (2008) ve své publikaci uvadi rozdil mezi koudi externimi

a internimi, tj. z fad vlastnich zaméstnancu.

Obr. 3 Efektivni chovani manazer

Vysoké

+— Podplmé chovani

Mizké «———— Diraktivnl chovani

Viysoke

podfizenych

I
Vysoké Zralost . Nl'zﬂ

Zdroj: 5 roli manazera a jak je profesionalné zvladnout, Sulef, 2008

17



2.2.4. Rizeni podle cili (MBO — Management By Obijectives)

Sulef (1995) tvrdi, Ze je tato technika postavena na dosahovani dohody
mezi manazerem a jeho podfizenymi na cilech a vykonovych normach, na

zakladé kterych budou potom hodnoceni.

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) definuji cile jako specifikované
budouci stavy, které maji byt dosazeny. Cil je tedy urcity stav, o kterém

manazer pfedpoklada, ze muze byt dosazen ve stanoveném Case.

Sulef (2008) rozdéluje cile na ftfi typy. Vrcholovy management je
odpovédny za strategické organizacni cile, stfedni management je odpovédny
za operativni cile a operacni cile jsou odpovédnosti prvoliniovych vedoucich.
Tyto cile jsou v podniku vzajemné propojeny — schéma pFenaseni cilu

v organizaci (obr. 4).

Obr. 4 Prenaseni cilu v organizaci

Uroveri vrcholovéhe - KONTROLA @ ---e--ssss=® PLAN

UKOL
-—-\\‘

Uroven stfedniho - KONTROLA #------------% PLAN

oo \ UKOL "/
: cgtis

Uroven prvoliniového

managementis . \
UKOL ""/

Zdroj: 5 roli manazera a jak je profesionalné zvladnout, Sulef, 2008
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Drucker (2007) ve své publikaci uvadi, ze kazda podnikova organizace
si musi vybudovat opravdovy tym a musi stmelit Usili jednotlivcl ve spolecné
asili. V&ichni ¢lenové podniku musi sméfovat k dosaZzeni spoleéného cile’.
Podnikova vykonnost vyZaduje, aby kazda pracovni funkce byla orientovana na
cile celého podniku. Zejména pak kazda manazZerska funkce musi byt
zameéfena na uspéch celku. ManazZer musi znat a chapat, co od néj podnikové

cile vyzaduiji a tyto cile by se mél pokusit naplnit.

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) tvrdi, Ze kratkodobé cile by mély
byt dosazeny za dobu kratSi jednoho roku. Dosazeni stfednédobych cill
vyZaduje dobu jednoho az péti let. Dlouhodobych cili byva dosahovano za
dobu delSi péti let. Chce-li organizace dlouhodobé prosperovat, musi dosahovat

dlouhodobych cilu.

Sulef (2008) uvadi, Ze cile organizace by mély byt ,SMART*:
SPECIFIC = specificky (v mnozstvi, kvalité a Case)
MEASURABLE = méfitelny (ma jednotku méfenti)
AGREED = akceptovany (podfizeni s nim souhlasi)
REALISTIC = realny (musi byt dosazitelny)
TRACKABLE = sledovatelny (je mozZno sledovat jeho postupné plnéni)

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001) uvadé&ji hlavni prednosti fizeni podle
cila:
Zdokonaleni fizeni.
Vyjasnéni organizace.

Ztotoznéni se s cili.

0N~

Vyvoj ucinné kontroly.

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001) definuji proces Fizeni podle cil(l jako

zpétnovazebni cyklus, ktery je zjednoduSené znazornén na obrazku (obr. 5).

7 Viz. piiloha &. 1
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Obr. 5 Cyklus Fizeni podle cild

HODNOCENI
PODNIKOVEHO
VYKONU

PRIPRAVA
ciLu
PRACOVNIKY

HODNOCENI
YYKONU
JEDNOTLIVCE

Zdroj: Management, Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001

Sulef (2008) definuje nedostatky v fizeni podle cil(:
1. Nedostatky v dusledku chybné implementace MBO.
Casova naroénost.
Mnoho ,papirovani®.
Obtiznost urCovani cilu.

Nebezpecli nepruznosti.

o bk wbd

DuUraz na kratkodobé cile.
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2.2.5.Vedeni

Trunecek (2004) vysvétluje vedeni jako proces ovlivitiovani lidi takovym
zpusobem, aby jejich ¢innosti pfispivaly k dosahovani skupinovych a
podnikovych cili. Manazer musim mit schopnost vést lidi. Musi védét, které

lidské faktory ovliviiuji dosazeni pozadovanych vysledka.

Podle Sulefe (2008) ma zplsob, jakym manazefi vedou své podfizené,

zasadni vliv na efektivnost tymu, ale i celych firem.

Plaminek (2008) definuje vedeni firmy jako vytvafeni a prosazovani
strategickych myslenek, které je obsahem role lidrd. Plaminek vysvétluje rozdil
mezi manazerem (ktery dosahuje stanovenych cill prostfednictvim jinych lidi),
lidrem (ktery cile stanovuje) a vykonavatelem (pfimo vykonava, pini ukoly a
dosahuje cilu). Tento autor ale zdUraznuje, Zze vSechny tfi role se mohou sejit

v jedné osobé.

Obr. 6 Funkce vidcovstvi

ROLE FUNKCE

Uréeni dkolu
Planovani

Doséhnout UKOLU
Briefing (instruktaz)

........ __ Kontrolovani
........... [ Hodnoceni
Sestavit Rozvinout Motivace
a udrzet TYM schopnosti o T
JEDNOTUVCE rganizovani

__ Davéni piikladu

Zdroj: Jak fidit druhé i sam sebe, Adair, 2005

21



Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) tvrdi, Ze vedeni je soucasti Fizeni,
je to schopnost presvédCovat druhé, aby se s nadSenim snazili dosahnout
stanovenych cill. Ve své publikaci uvadéji, Ze manazefi nemusi byt vzdy i
efektivnimi vedoucimi. Organizace vSech velikosti se vSak snazi formovat

takové manazery, ktefi budou zaroven i vudci.

Manazerska mfizka (GRID) - viz obr. 7, podle R. J. Blake a J. S. Mouton
(1987):

Sulef (2008) tento model popisuje sedmi rozdilnymi styly vedeni, které
vyjadfuji stupen orientace na lidi a na ukol:
1,1 Volny prabéh - Manazer, ktery neprojevuje pfiliSnou snahu o dosazeni
ukold ani o vytvoreni prijemného prostfedi pro pracovniky.
1,9 Vedouci spolku zahradkart - Manazer, ktery se starostlivé vénuje potfebam
lidi. Jeho prioritnim zajmem je vytvofeni pfijemné pratelské atmosféry na
pracovisti s nenaro€nym pracovnim tempem.
9,1 Autorita — poslusnost - Manazer usilujici o vysledky bez ohledu na pocity
a problémy lidi. Opira se o moc a autoritu, vyZaduje poslusné vykonavani svych
pFikazl, provadi pfisnou kontrolu a tresta neuspokojivé vysledky.
9,9 Tymovy vedouci - Manazer orientovany na dosazeni cile s pfesvédcenim,
ze optimalniho vykonu se Ize dobrat jen prostfednictvim efektivni tymové
spoluprace. Pracovnich vysledk( dosahuje skrze schopnost presvédcit a ziskat
lidi pro spole¢ny ukol.
5,5 Organizacni clovék (kompromisnik) - Manazer dosahujici pfiméného
vykonu bud cestou Ustupkl a vyjednavani vedenych snahou o nalezeni
rovnovahy mezi potfebou splnéni ukoll a vyhnuti se vyvolani negativnich reakci
lidi, nebo cestou opory o normy a nafizeni.
9+9 Paternalista - Manazer stfidajici zajem o lidi a orientaci na ukol.
K pracovnikiim pfistupuje jako rodi¢ k détem — jsou-li poslusni, loajalni, stara se

o jejich potfeby, nepodfizuji-li se vSak jeho autorité, tvrdé je postihuje.
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Oportunista - Manazer pouzivajici vdech styll, ale neprincipialnim zplsobem,
tj. sledujicim jen svuj vlastni prospéch.

Obr. 7 Manazerska mrizka

=
g =
=) (b=

orientace na vykon

Zdroj: 5 roli manaZera a jak je profesionalné zvladnout, Sulef, 2008

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) toto rozdéleni redukuji na pét
styll vedeni:
1,1 Nezajem — Vedouci vyviji minimalni usili sméfujici k provedeni prace.
9,1 Ukol — Vedouci se koncentruje na splnéni tkolu, ale malo se stara o rozvoj
a moralku podfizenych.
1,9 Venkovsky klub — Vedouci se soustfeduje na podporu zaméstnancl a
vstficnost k nim. PInéni Ukold neni na prvnim misté toho stylu vedeni.

5,5 Stredni cesta — Pfiméfrené plnéni ukoll a uspokojujici moralka.
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99 Tym - Vedouci podporuje produkci a moralku koordinovanim
a propojovanim pracovnich aktivit. Tento vedouci pouziva nejefektivngjsi styl
vedeni.

Podle provedeného prlizkumu se zjistilo, ze vice nez 65 % manazeru se
povazuje za manazery typu 9,9 (participace, otevienost, duvéra, vytvareni
konsenzu a vzajemny respekt), pouze 16 % manazerl véfilo, ze splfiu;ji

uvedena kritéria.

Trunecek (2004) uvadi také pét styll vedeni, ale pojmenoval je:
1,1 Ochuzeny management — Manazer vénuje malou pozornost jak vyrobé, tak
lidem. V podstaté nema zajem o svou praci.
1,9 Management zajmové organizace — ManazZer se malo stara o vyrobu a
velkou pozornost vénuje lidem. Dba na vytvareni mezilidskych vztah(, vytvari
pratelskou atmosféru. Velmi se stara o dosazeni podnikovych cilu.
9,1 Autokraticky manaZer — Tento manazZer dosahuje u€inného pracovniho
vykonu, ale pfili§ nebere zfetel na vytvareni mezilidskych vztaha.
9,9 Tymovy manaZer — ManaZer tohoto stylu vénuje maximalni pozornost lidem
i vyrobé. Je to idealni pfipad vedouciho. Tento styl pfinasi velky pracovni vykon
nadSenych pracovniku.
5,5 Organizatorsky management — Manazer ma prumérny zajem o lidi i o
vyrobu. Pfedstavuje rovnovahu mezi udrzenim pracovniho vykonu a nutnosti

udrzovat dobré mezilidské vztahy.
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3. TECHNIKY POZNAVANIi A ROZBORU
OSOBNOSTI MANAZERA A METOD RIiZENI

Hron (2002) ve své publikaci vysvétluje razné techniky zkoumani.
Tyto techniky Cleni na:
= védecké zkoumani (je zamérené a systematické),
= sociologicky a socialné psychologicky vyzkumy, ktery dale déli na:
» pfimé metody,

» nepfimé metody.

Pfimé metody, tj. pozorovani na zakladé zraku a sluchu. Jsou to nejstarsi

psychologické metody. Jejich nevyhodou je maly rozsah a je velice obtizné

objektivné analyzovat vysledek.

Nepfimé metody — élenéni:

» dotaznikoveé techniky:
» anketa,
» dotaznikova metoda (tato metoda je pouzita v analytické casti
prace),
= rozhovor:
» standardizovany rozhovor (tazatel je pfedem omezen formulaci
otazek, a tak je zajiSténa jednotvarnost odpovédi),
» nestandardizovany rozhovor (tazatel ma znanou volnost
v kladeni otazek a dotazovanému je tedy umoznéno pouzit Siroké

variability pfi odpovédich).
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4. METODIKA

Cilem bakalafské prace je provést rozbor pouzivanych metod fizeni,
posoudit dopad pouZivanych metod Fizeni na efektivhost podniku a zhodnotit,
jak osobnost manazera pusobi na samotnou c¢innost a rozvoj podniku.
V pfipadé zjisténi chyb v fizeni u vybranych subjektd bude cilem navrhnout

optimalni zmény, které by mohly odstranit pfipadné problémy v budoucnosti.

Technika zpracovani literarni reserse
V prvni Casti bakalarské prace bylo Cerpano z odborné literatury, tykajici
se metod fizeni a osobnosti manazera. Zjisténé informace byly zapisovany,

postupné mezi sebou porovnavany a zpracovany do literarniho prehledu.

Technika sbéru dat analytické ¢asti

DalSi Cast prace je vénovana charakteristice vybranych konkurencnich
podnikll, ktera byla sepsana na zakladé nestandardizovanych rozhovor
s vedoucimi téchto subjektl, dalsi informace byly zjistény v obchodnim rejstfiku
a na internetovych strankach téchto podnikld. Soucasti analytické Casti prace
jsou rozbory osobnosti manazera a pouzivanych metod fizeni, k témto zjisténi
byly pouzity dotazniky (viz seznam pfiloh) a individualni rozhovory s vedoucimi

podnik(. Ziskané vysledky byly poté zhodnoceny.

Metodicky pristup

DalSi ¢ast prace je vénovana rozboru a zpracovani informaci, které byly
ziskany zrozhovori a dotaznik(. Jednotlivé dotazniky byly vyhodnoceny
pomoci publikaci, ze kterych byly tyto dotazniky Cerpany. JiZz zpracovana data

byla pfenesena do textdl, grafu a tabulek.
Technika zpracovani dat

PFi vypracovavani textu, tabulek a graf byly pouzity poCitacové softwary

Microsoft Word a Microsoft Excel.

26



5. ANALYTICKA CAST

Pro tuto bakalarskou praci byly nahodnym vybérem zvoleny ftfi

konkurenc¢ni podniky.

5.1. Charakteristika podniku VH-TRES spol. s. r. o.

Obchodni firma: VH-TRES spol. s.r. o.

Datum zapisu do OR: 27. prosince 1991

IdentifikaCni Cislo: 157 71 822

Sidlo firmy: Ceské Budsgjovice, Senovazné namésti 1,
PSC 370 01

Pravni forma: Spole€nost s rucenim omezenym

Pfedmét podnikani:
» inZzenyrska Cinnost ve stavebnictvi,
» projektova Cinnost v investi¢ni vystavbeé,
=  Koupé zbozi za ucelem jeho dalSi prodeje a prodej,
= provozovani vodohospodarskych dél,

= poskytovani software.

O firmé

Firma byla zaloZena v roce 1991. Firma se zabyva komplexni pfipravou
vodohospodarskych staveb a dale i jinych staveb, které k témto
vodohospodarskym stavbam v ramci ucelenych komplext nékdy pfinalezi.

Komplexni pfiprava konkrétné zahrnuje projektovou €innost, inZenyrskou
¢innost pro zajisténi uzemniho a stavebniho povoleni. ZajisStuje nasledné pro
investora i technicky dohled béhem realizace dané stavby.

Hlavni specializaci projekéni slozky firmy jsou tzv. hydrotechnické
stavby, coZ jsou stavby na tocich (jezy, MVE, upravy tokd, revitalizace tokd,
protipovodrniova ochrana sidel ¢i uzemnich celk() a dale stavby napf. ucelovych

vodnich nadrzi, rybnik( atd.
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Firma projektuje vS8ak i stavby zdravotné-technické, a to prfedevsim
vodovodni a kanalizacni sité, feSi komplexné problémy méstského odvodnéni.
V této oblasti jsou uzkou specializaci firmy navrhy rekonstrukci i vystavba
novych objektl kasen a fontan.

Vedle zpracovani vlastnich projektd provadi firma zpracovani
manipulaénich fadu vodnich dél, povodriovych plantd mést, vysSich uzemné
spravnich celkl, objektl staveb aj.

Z hlediska servisu pro investicni vystavbu zpracovava firma také
hydrotechnické posudky staveb v inundaénich Uzemich (pf. staveb mostu),
stanovuje zaplavova uzemi tokl matematickym modelovanim a hydraulickymi
vypocty objektU.

Firma ma v soucasnosti deset kmenovych zaméstnancl, z toho ffi
vodohospodarské inzenyry. Vedouci projektant je autorizovan v oboru

vodohospodarské stavby a ma témér dvacetiletou praxi v oboru.

Organizacéni struktura

[ REDITEL }

[ SEKRETARKA

J

| | | |
ODDELENI PROJEKT. INZENYRSKA CINNOST
CINNOSTI

5.2. Charakteristika podniku OTRUBA & PARTNER, s. r. o.

Obchodni firma: OTRUBA & PARTNER, s.r. o.

Datum zapisu do OR: 21. unora 2008

Identifikacni Cislo: 280 78 853

Sidlo firmy: Bor$ov nad Vitavou, Farni 100, PSC 373 82
Provozovna: Ceské Budsgjovice, Husova 636/33A, PSC 370 05
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Pravni forma: Spole€nost s ruéenim omezenym

Pfedmét podnikani:

inZenyrska Cinnost v investi¢ni vystavbé,

projektova Cinnost ve vystavbé,

technicky dozor investora na bytovych, obCanskych a pramyslovych
stavbach v€etné cenové kontroly stavby,

koordinator BOZP,

rozpocty a kalkulace.

5.3. Charakteristika podniku A-SPEKTRUM s. r. o.

Obchodni firma: A-SPEKTRUM s. r. o.

Datum zapisu do OR: 14. unora 1996

Identifikacni Cislo: 639 07 551

Sidlo firmy: Ceské Budsjovice, Jeremiasova 14, PSC 370 01
Pravni forma: Spolecnost s rucenim omezenym

Pfedmét podnikani:

projektova Cinnost ve vystavbé,

¢innost technickych poradcli v oblasti stavebnictvi, architektury
a zivotniho prostredi,

pofadani odbornych kurzd, Skoleni a jinych vzdélavacich akci vcetné
lektorské €innosti,

testovani, méfeni a analyzy,

realitni ¢innost,

poradenska Cinnost v oblasti spoleCenskych véd a rozvoje osobnosti,
posuzovani vlivl na zivotni prostredi,

kopirovaci prace,

specializovany maloobchod a maloobchod se smiSenym zbozim,
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= vyzkum avyvo] voblasti pfirodnich atechnickych véd nebo
spoleCenskych véd,

» navrharska, designérska a aranzérska €innost.

O firmé

Spoleénost A-SPEKTRUM byla zaloZzena vroce 1996 v Ceskych
Budgjovicich a orientuje své zakazky na region jiznich Cech.

Spole€nost se mj. zabyva projekéni a poradenskou cCinnosti v oblasti
stavitelstvi, architektury, zZivotniho prostiedi, ekologickych a nizkoenergetickych
staveb. Specializuje se na ekodomy, ekologické studie, ekovesnice,
ekozahrady, alternativni zdroje, ekoporadenstvi. Zabyva se i planovanim
ekologického vyuZziti uzemi, programy obnovy a programy rozvoje uzemi a

uzemnim planovanim, posudky vlivi staveb na krajinu.

Firma spolupracuje s fadou renomovanych firem, napf.:
- Energy Centre, Ceské Budgjovice,
- ZKM s.r.o0., Ceské Budgjovice,
- TERMS s.r.0., Plana u CB,
- TSE spol. s r.o0., Ceské Budg&jovice,
- ENVI s.r.o., Tfebon.

Firma je Clenem JihoCeské hospodarfské komory a Clenem sdruzeni
Oekoenergie Cluster, jednatel je autorizovanym architektem CKA a drzitelem
Osveédceni odborné zpusobilosti ke zpracovani dokumentaci o hodnoceni vlivu
na ZP. Spoleénost obdrzela diplom Energie-Supertip za energeticky Usporny

projekt.

Firma ma v plném obsazeni vedouciho a 5 zaméstnancu:
e feditel (vyvoj, vyzkum a poradenstvi),
e sekretarka,

e hlavni projektant,
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e pomocny projektant,
e technik (zaroven i fidi¢ a udrzbar),
e obchodnik.

Kromé toho ma firma trvalou spolupraci se specialisty, a to externé:
= UcCetni a danovy poradce,
= pravni poradce (advokat),
= projektovi specialisté (5 osob),
= (klid,
= spravce pocitaCové sité,

=  zasobovani.
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6. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této Casti prace jsou analyzovany metody fizeni, které manaZzefi
vybranych podnikd pouzivaji. Cast je v&novana také problematice jejich
osobnosti a jaky maji tyto vysledky vliv na jejich manazerskou cinnost.
V neposledni fadé je hodnoceno, jak efektivné tito vedouci nakladaji se svym
Casem.

Pro dalSi orientaci v textu a pfehlednost jsou vedouci vybranych firem

oznadceni takto:

VedoucCi €. 1 ..cenveevceicnicannnn, jednatel VH-TRES spol. s. r. o.
VedoucCi €. 2 .....cuoveeeiiieanas jednatel OTRUBA & PARTNER, s.r. o.
VedoucCi €. 3 .....ccovvvvviiniiiieanans jednatel A-SPEKTRUM s. r. o.

re

6.1. Analyza plsobeni osobnosti manazera na fizeni

organizace

Vedoucim pracovnikiim vybranych firem byly rozdany dotazniky tykajici
se analyzy osobnosti podle Myers-Briggs Type Indicator (Cakrt, 2008),

viz pfiloha €. 3.

Vysledky:
Vedouci €. 1 ... INFJ — manazer temperamentu NF
VedouciC.2 ....ooviviiiiiiiii ESTJ — manazer temperamentu SJ
Vedouci €. 3 ......cooiiiiiiiiii ISTJ — manazer temperamentu SJ

Z vysledku testu vedouciho pracovnika VH-TRES spol. s. r. 0. vidime, Ze
jde o tzv. transformacniho vedouciho®, ktery ma skute¢ny zajem o lidi, cile
a vize firmy uskute€nuje prostfednictvim pracovnik(, které umi skvélym
zpusobem motivovat. Charakterizuje ho vira vto lepsi v lidech, obrovské

charisma, velka schopnost vciténi se a urcitda mira presvédcivosti. Pfi své praci
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se soustfedi nejprve na pracovniky a poté na organizaci jako celek. V podniku
umi vytvofit pfijemnou atmosféru, svym podfizenym vénuje velké mnozstvi
Casu. Zalezi mu na tom, aby se jeho podfizeni citili dobfe, umi vyborné
naslouchat a je i perfektni komunikator. Tento manazer ma dar ,pfistihnout lidi,
jak délaji néco spravné® (feCeno slovy Kennetha Blancharda). Tento manazer
se umi pro véc nadchnout a ,nakazit® tim vSechny své podfizené. Za dobre
odvedenou praci tento manazer Casto a upfimné chvali. Pfi své praci vydava
neuvéfitelné mnozstvi energie, a proto je mozné, Ze ho jeho podfizeni mohou
Cas od cCasu vyuzivat. Hrozi zde nebezpeli, Ze pokud vénuje svym
zaméstnanclm pfili§ mnoho svého €asu, muze tim zanedbavat svoji rodinu,
pratele a mohou mit malo Casu pro sebe. DalSim nedostatkem je, Ze neumi
pFili§ kritizovat a vytykat chyby. Mize se tedy stat, Ze tento typ manazera bude
Cekat od svych podfizenych vétsi samostatnost pfi kontrole a dodrzeni kvality
odvadéné prace. Proto si nejvice ceni podfizenych, ktefi jsou samostatni
a cilevédomi.

Vedouci pracovniky spole¢nosti OTRUBA & PARTNER, s. r. o.
a A-SPEKTRUM s. r. o. mizeme zafadit do stejné skupiny manazeru
temperamentu SJ. Rozdil mezi nimi je pouze v tom, Ze vedouci pracovnik
spole¢nosti OTRUBA & PARTNER, s. r. o. je extrovertni typ a vedouci
spole€nosti A-SPEKTRUM s. r. 0. je introvert. O téchto manazerech mizeme
naopak tvrdit, ze vcentru jejich zajmu je organizace jako celek. Zamy
spoleCnosti stavéji nad své vlastni. Zamérfuji se pfedevSim na dlouhodobé
strategické cile, umi perfektné stanovovat pravidla, postupy, cile, rozvrhy
a predpisy. Maji radi pevny fad, poradek, zato nesnaseji nove, jesté
nevyzkousené postupy fizeni. Jejich podfizeni védi, Ze kdyz stanovena pravidla
budou dodrzovat, je v8e v pofadku. Svym podfizenym vzdy jasné feknou,
co od nich oCekavaji a jak to maji plnit. Od manazZera typu NF se liSi tim, Ze
nechvali kazdého pracovnika i za maliCkosti, a urCité ne Casto. Pochvali jen
toho podfizeného, ktery svymi vykony skute¢né vynika nad ostatnimi. Vzdy jsou
ale spravedlivi a nikdy nemaji svého osobniho favorita. Tito manazefi by se

vSak méli vice ucit jednat s lidmi, jejich nevyhoda je jejich pfimocCaré a trochu
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odtazité jednani sdlrazem na vécnou stranku. S témito vedoucimi se
organizace nemusi bat o svou stabilitu. Tento manazer vzdy perfektné dodrzuje
stanovené terminy, umi skvéle pracovat s detaily a tfidit je. Toto ale ovSem

muze byt i nevyhoda, protoze nékdy mohou spole¢nost ,pfestabilizovat®.

Pro konkrétnéjsi predstavu rozdild mezi manazerem temperamentu NF
a manazerem temperamentu SJ poslouzi nasledujici graf ¢. 1 a graf €. 2.
Manazefi meéli rozdélit pét bodu mezi dvé odpovédi podle toho, ktera je Iépe

charakterizuje.

Graf. €. 1 Odpovéd — otazka ¢. 7

Odpovéd - otazka ¢.7.
Piedpokladejte, Ze jste manazer a potiebujete pfijmout
asistenta. Jak byste postupoval?

@ UvaZoval bych, jak se naSe osobnosti shodnou nebo budou doplfiovat.
m Zvazoval bych soulad mezi popisem prace a uchazeCowmi schopnostmi.

Vedouci €. 1 Vedouci €. 2 Vedouci €. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotazniku

Vysledky:
Uvedeny graf potvrzuje pfedchozi analyzu osobnosti manazZera podle
temperamentu. Vedouci pracovnik spolec¢nosti VH-TRES spol. s. r. 0. zvolil, Zze

by pfi vybéru nového pracovnika kladl diraz na osobni sympatie s podfizenym.
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U manazera spole¢nosti OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. pfevazuje objektivni
zhodnoceni uchazeCe o0 misto, ale u vedouciho spoleCnosti
A-SPEKTRUM s. r. 0. je patrné, Ze by vétsi vahu pfikladal osobnim sympatiim

se svymi zaméstnanci.

Graf €. 2 Odpovéd — otazka ¢. 3

Odpovéd - otazka €. 3.
Pfi posuzovanijinych se fidite spiSe:

@ trvalymi zakonitostmi nez okamZitymi okolnostmi.
m okamZitymi okolnostmi neZ trvalymi zakonitostmi.

| i 0

Vedouci ¢. 1 Vedouci ¢. 2 Vedouci ¢. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotazniku

Vysledky:

Z grafu je patrné, Ze manazer spoleCnosti VH-TRES spol. s. r. o. jako
manazer temperamentu NF vice dba na okamzité potfeby a problémy
zaméstnancl a reaguje na okamzitou situaci. Zatimco manazefi spolecnosti
OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. a A-SPEKTRUM s. r. o. jako manazefi
temperamentu SJ maji tendenci k propojovani uspéchd &i neuspéchu s lidmi
a hodnotit je tedy z dlouhodobého hlediska. Maji na podfizené vytvoreny nazor,

ktery je tézké rychle ovlivnit a zménit.
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6.2. Analyza metod fizeni — styl vedeni

Vedoucim pracovnikiim vybranych firem byly rozdany dotazniky tykajici

se analyzy manazerského stylu vedeni (Sulef, 2008) — viz pfiloha &. 4.

Graf €. 3 Styly vedeni

Styly vedeni
80
70 :
m Paternalista
60 S )
@ Tymowy vedouci
50
O Vedouci spolku
zahradkard
% 40 - L.
O Organizacni ¢lovék
30 (kompromisnik)
O Autorita - poslu$nost
20
@ Volny prabéh
10 n 1 H H
0
Vedouci 1 Vedouci 2 Vedouci 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotazniku

Vysledky:

VSichni tfi vedouci vybranych podnik( pouzivaji stejny hlavni styl
fizeni — Paternalista. Maji tedy stfidavy zajem o pracovniky a o ukol. Dale jsou
v praci uvedeny dva zalozni styly.

Manazer spoleC¢nosti VH-TRES spol. s. r. 0. ma prvni zalozni styl
Vedouci spolku zahradkaru, ktery dokazuje, Zze ma sklon prikladat velky vyznam
potfebam lidi, ma zajem o vytvoreni pfijemné pratelské atmosféry na pracovisti.

Tento styl se vyplati pouzivat zejména v dobé&, kdy pracovnici dlouhodobé
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pracuji az do vycCerpani bez ohledu na jejich osobni volno. Druhym zaloznim
stylem, ktery tento manazer pouziva, je Tymovy vedouci, ktery je povazovan za
idealni styl vedeni.

Vedouci pracovnik spoleCnosti OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. pouziva
jako prvni zalozni styl vedeni styl s nazvem Tymovy vedouci. Jeho druhym
zaloznim stylem je Organizacni Clovék (kompromisnik), ktery je vyhodné pouzit
v dobé, kdy ma manazZer za ukol prosadit nepopularni opatfeni, které neni
slucitelné se zajmy pracovnikd.

Vedouci spole€nosti A-SPEKTRUM s. r. o. uplatfiuje jako prvni zalozni
styl vedeni styl Tymovy vedouci. Druhy zalozni styl, ktery tento manazer
pouziva, je Autorita — poslusnost. Tento styl je efektivni pouzit v zejména

v situacich, kdy je tfeba rychle vyfesit krizovou situaci v asové tisni.

Pro konkrétnéjsi pfedstavu rozdili mezi styly vedeni manazer( poslouZzi
nasledujici grafy — viz graf €. 4, graf €. 5, graf ¢. 6 a graf & 7. Vedouci
vybranych subjektll méli rozdélit tfi body mezi dvé odpoveédi podle toho, ktera je

lépe charakterizuje.
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Graf €. 4 Odpoved — otazka ¢. 16

Odpoveéd - otazka ¢. 16.
Efektivni spoluprace podfizenych muze byt
dosazeno:

@ jejich aktivni U€asti pfi feSeni pracownich problémd.
m tim, Ze se jim da najevo, Ze lidé jsou na prvnim misté.

Vedouci ¢. 1 Vedouci ¢. 2 Vedouci ¢. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotaznikud

Vysledky:

Vedouci spole¢nosti VH-TRES spol. s. r. 0. klade nejvétsi dliraz na lidsky
potencial firmy. Naproti tomu vedouci spoleCnosti A-SPEKTRUM s. r. 0. se
snazi dat do souladu lidsky faktor a podnikové cile, coz charakterizuje styl
vedeni Tymovy vedouci. Vedouci spole¢nosti OTRUBA & PARTNER, s. r. o.

ma zajem na efektivnim fizeni podniku, ale soustfedi se i na své podfizené.
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Graf €. 5 Odpoved — otazka ¢. 18

Odpoveéd - otazka ¢. 18.
Lidé budou Iépe pracovat:

m jestlize se vedouci bude starat o jejich uspokojeni z prace povzbuzovanim a
vytvafenim dobrého klimatu.

| jestlize jejich usili bude zaloZzeno na Uplném pochopeni toho, co je v sazce.

Vedouci €. 1 Vedouci ¢. 2 Vedouci ¢. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotaznikud

Vysledky:

Z vysledkl vedouciho spole¢nosti VH-TRES spol. s. r. 0. je patrné, ze se
ve vSech svych Cinnostech soustfedi na své zaméstnance, snazi se jim vytvorit
pfijemné pracovni prostfedi a pohodovou atmosféru. Potvrzuje tim tak svij
prvni zalozni styl vedeni, a to styl Vedouci spolku zahradkari. Tento manazer
se soustfedi pfedevSim na dobré mezilidské vztahy na pracovisti.

Vedouci spoleCnosti A-SPEKTRUM s. r. o. a vedouci spoleCnosti
OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. se snazi pfi fizeni propojovat podnikové cile

s osobnimi pozadavky zaméstnancu.
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Graf €. 6 Odpovéd — otazka ¢. 31

Odpoveéd - otazka ¢. 31.
Pri pfedstaveni nadchazejicich zmén
by vedouci mél:

@ pfesvedCivym zpudsobem poukéazat na potfebu podpory ze strany zaméstnancu a
zddraznit whody toho, kdyz zaméstnanci s podnikem spolupracuiji.

m osobné podékovat pracownikiim za podporu.

Vedouci ¢. 1 Vedouci ¢. 2 Vedouci ¢. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotaznikud

Vysledky:

Z uvedeného grafu vyplyva, ze vedouci spolecnosti
VH-TRES spol. s. r. 0. si velice vazi dobfe odvedené prace svych zaméstnancu
a je schopen je pochvalit, projevit své uznani a podékovat jim.

Vedouci spoleCnosti OTRUBA & PARTNER, s. r. o. a vedouci
spoleCnosti A-SPEKTRUM s. r. o. spiSe motivuji své zaméstnance
k dosahovani podnikovych cild. Pokud budou vysledky podniku dobré, pak
i podfizeni téchto manazert budou patficné ocenéni. Tito manazefi predstavi

spolecny podnikovy cil a snazi se své podfizené pro tento cil ziskat.
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Graf €. 7 Odpovéd — otazka ¢. 36

Odpovéd - otazka €. 36.
Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim
a podfizenym, vedouci by mél:

@ spole¢né s podfizenymi oteviené urgit pficiny sporu a vyfesit je.
m mit posledni slovo.

Vedouci ¢. 1 Vedouci ¢. 2 Vedouci ¢. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotaznikud

Vysledky:

Z uvedeného grafu je patrné, Ze vedouci spole¢nosti VH-TRES spol. s. r.
0. a vedouci spolecnosti OTRUBA & PARTNER, s. r. o. konflikty s podfizenymi
feSi spole¢né a zalezi jim na tom, aby zaméstnanci znali pfiCiny téchto konfliktu
a mohli je tedy fesit.

Vedouci spoleCnosti A-SPEKTRUM s. r. o. feSi konflikty spiSe tak, Ze se
snazi prosadit svou vuli a chce, aby jeho pfikazy byly bezpodminecné pinény.

Timto potvrzuje svuj druhy zalozni styl fizeni, a to styl Autorita — poslusnost.
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6.3. Analyza metod fizeni — fizeni €asu

Vedoucim pracovnikiim vybranych firem byly rozdany dotazniky tykajici
se analyzy Fizeni &asu (Sulef, 2008) — viz pfiloha &. 5.
Dotazniky byly vyhodnoceny tak, ze za kazdou kladnou odpovéd byl

pficten jeden bod. Nasledné byly body secteny.

Graf &. 8 Rizeni ¢asu

30

25

20

15

Pocéet bodu

10

Vedouci ¢. 1 Vedouci ¢. 2 Vedouci ¢. 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni dotazniki

Vysledky:
Z grafu vyplyva, ze vSichni tfi vedouci vybranych firem umi vyborné Fidit svij
Cas, a tedy mohou fidit i své zaméstnance. Tato analyza potvrzuje, ze fidit

podnik mohou jen ti manazefi, ktefi umi efektivné fidit svdj vlastni ¢as.
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6.4. Analyza efektivnosti podniku

V této Casti prace byla analyzovana ekonomicka situace podniku
VH-TRES spol. s. r. 0., ktery autorovi prace poskytl potfebna data. DalSi dvé
firmy nemély zajem se této analyzy zucastnit.

Firma VH-TRES spol. s. r. 0. autorovi prace poskytla vykazy zisku a ztrat
a rozvahy z let 2004 — 2007 (viz pfiloha €. 6 a pfiloha €. 7). Vzhledem k terminu
dokonceni této bakalarské prace nebylo mozné ziskat tyto udaje i z roku 2008.
Prace je tedy ochuzena o reakci podniku na sou€asnou hospodarskou krizi.

VSechny potiebné vypolty a jejich zhodnoceni jsou uvedeny

v pfiloze €. 8.

Ekonomicka situace podniku VH-TRES spol. s. r. 0. v letech 2004 — 2007
je dobra. Podnik kazdym rokem neustale zvySuje svuj vysledek hospodareni,
zvySuji se trzby a stavy dlouhodobého a obézného majetku. Zadluzenost
podniku v letech 2004 — 2006 dosahovala okolo 30 % a v roce 2007 se zvysSila
na vice nez 60 %. Neni mozné ale tvrdit, ze jde o negativni jev, protoze v tétmze
roce se zvysil stav dlouhodobého hmotného majetku, je tudiz mozné, ze firma
obnovila tento majetek. V roce 2007 se v podniku snizila hodnota vlastniho
kapitalu, je to vSak dano snizenim nerozdéleného zisku minulych let.

Pfi vypocCtech bylo zjisténo, Zze podnik by mohl mit problém s dobou
splatnosti pohledavek, proto by bylo efektivni snizit dobu obratu pohledavek.

Z finan¢ni analyzy vyplynulo, Ze podnik ma pfili§ mnoho penéznich
prostfedkl na béznych uctech. Toto bylo zjisténo z vypoctu bézné likvidity.
Pokud je likvidita pfili§ vysoka, mlze to vést k niz§im vynosum, nebo k vySSim
nakladiim. Tento efekt v daném pfipadé vyplyva z pfilis vysokého poméru
kratkodobych aktiv k dlouhodobym aktivim, protoze kratkodoba aktiva jsou

zpravidla méné vynosna nez dlouhodoba aktiva.
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7. SOUBOR NAVRHU

Ma-li byt podnik v trznim hospodafstvi efektivni, je nutné, aby vSichni
zaméstnanci tohoto podniku podavali optimalni pracovni vykony. Toho je v8ak
mozné dosahnout pouze v pfipadé, kdyz jsou tito zaméstnanci spokojeni. Aby

byli zaméstnanci spokojeni, je nezbytné je efektivné vést. Proto je vedeni lidi

Veigvivs

7.1. Navrh na zlepseni — osobnost manazera

Z analyzy osobnosti podle Myers-Briggs Type Indicator vyplynulo, ze
manazer podniku VH-TRES spol. s. r. 0. je manazer temperamentu NF, zatimco
manazer podniku OTRUBA & PARTNER, s. r. o. a manaZer podniku
A-SPEKTRUM s. r. 0. patfi mezi manazery temperamentu SJ.

Manazer temperamentu NF se vyznacCuje skuteCnym zajmem o své
zameéstnance, umi skvéle motivovat, vcitit se do lidi a presvédcit je. Pfi vykonu
své prace se soustfedi nejprve na pracovniky, poté na podnik jako celek.

= Navrhem na zlepSeni fizeni je, aby se tento manazer vice vénoval sobé

a své rodiné. Hrozi zde totiz nebezpeci, ze ho jeho podfizeni mohou

vyuzivat kfeSeni svych problémd. Potom by tento manazZer mohl

zanedbavat svou rodinu a pratele.
» Dale autorka prace doporucuje, aby se tento manazer ucil kritizovat

a vytykat chyby. Manazer temperamentu NF velice rad chvali, ale neumi

své zaméstnance pokarat.

Manazer temperamentu SJ se vyznacuje tim, Ze v centru jeho zajmu je
organizace jako celek, zajmy spoleCnosti stavéji nad své vlastni zajmy a zajmy
svych zaméstnancl. Tento manazer se fidi pevnymi fady, pravidly a postupy,
ma rad poradek.

= Autorka této prace navrhuje, aby tito vedouci firem se ucili vice jednat

s lidmi. Méli by se vice orientovat na své podfizené. Jejich slabé stranky
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spocivaji v tom, Ze jednaji odtazité a pfimocCare. Tito manazefi by se méli
ve své praci vice uvolnit a neklast mnohdy nesmysiné pozadavky na
presnost.

= DalSim navrhem je, Ze by tito manazefi méli vice chvalit své podfizené.
Manazer typu SJ totiz chvali své zaméstnance jen tehdy, kdyz nékdo

svymi vykony skute¢né vynika nad ostatnimi.

7.2. Navrh na zlepsSeni — styly vedeni

Z analyzy sou€asného stavu fizeni ve spole¢nostech VH-TRES spol. s. r.
0., OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. a A-SPEKTRUM s. r. 0. vyplyva, zZe vSichni tfi
vedouci pracovnici téchto podnikG pouzivaji stejny styl fizeni — Paternalista.
Tento styl vedeni je vysoce zaméfen na pracovniky i na vykon, mizeme ho
tedy oznadcit jako efektivni. V této bakalarské prace jsou u kazdého manazera
uvedeny dva zalozni styly vedeni, aby bylo dosazeno pfesnosti v interpretaci
vysledku.

Manazer spoleC¢nosti VH-TRES spol. s. r. 0. ma prvni zalozni styl
Vedouci spolku zahradkarl, ktery jasné dokazuje, ze tento manazer ma
tendenci pfikladat velky vyznam potifebam svych zaméstnanci a ma potiebu
vytvofit pfijemnou pratelskou atmosféru na pracovisti. Druhym zaloznim stylem
je u tohoto manazera Tymovy vedouci, ktery je povazovan za idealni styl
vedeni.

Manazer spole¢nosti OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. pouZiva jako prvni
zalozni styl Tymovy vedouci a jako druhy zalozni styl Organizacni Clovék
(kompromisnik). Je zde tedy patrné, Ze by tento manazer v pfipadé potfeby byl
ochoten slevit zvysokého vykonu podniku, ale i vice vyhovét svym
zameéstnancim.

Manazer spole¢nosti A-SPEKTRUM s. r. o. uplatiiuje jako prvni zalozni

styl vedeni Tymovy vedouci. Jeho druhym zaloznim stylem je Autorita —
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poslusnost, mohou se proto vfizeni tohoto manazZera objevit prvky

autokratického fizeni.

7.3.

Autorka prace navrhuje, aby se v nestandardnich otazkach Fizeni
manazefi orientovali spiSe na vykon podniku nez na potfeby lidi. Je to
efektivni feSeni pro tyto vybrané subjekty, nebot se témér u vSech
manazerl Vv jejich zaloznim stylu objevuje zaméfeni na pracovniky.
V soucasné situaci na trhu ale nelze zaméstnancum vyhovét ve vSech
otazkach a je nutné se soustiedit na vykonnost podniku.

Dal$im navrhem je, aby vedouci podnikl vice naslouchali a hovofili
o problémech se svymi podfizenymi. Takto mohou predejit konfliktdm uz
u jejich zrodu a nemusi tak feSit velké problémy s daleko vétSimi
Casovymi ztratami.

Vedouci pracovnici firem by méli vice delegovat rozhodovaci pravomoce
na sve podfizené. Zabrani se tak pretizeni vedouciho pracovnika
a vyhodou je, Ze vzaméstnanci toto upeviiuje vétsSi pocit vlastni

dulezitosti a zodpovédnosti.

Navrh na zlepseni — efektivhost podniku

Navrh na zlepseni je uveden pouze u firmy VH-TRES spol. s. r. 0., jejiz

udaje byly podrobeny financni analyze.

Autorka prace navrhuje, aby se vedouci podniku snazil snizit kratkodobé
pohledavky, a tim tedy snizil i dobu obratu pohledavek. Doba obratu
pohledavek a doba obratu zavazki je vroce 2007 téméF vyrovnana,
proto by bylo tfeba snizit dobu obratu pohledavek, aby se firma vyhnula
riziku nemoznosti splaceni jejich zavazka.

V letech 2004 — 2007 ma podnik zbyte¢né velké mnozZstvi penéznich
prostfedkl na bankovnich uctech. Piinasi to negativni efekt v podobé
nizkych vynosl, a nebo naopak vysokych nakladu. Navrhem je tedy

snizit mnozstvi penéznich prostfedkli na béznych udtech, a to na
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hodnotu 750 000 K¢&. Oproti stavu v roce 2007 by to znamenalo snizeni
mnozstvi penéznich prostfedkl na uctech o vice nez polovinu.
PFi odhadu bylo vychazeno z vypoctl v pfiloze 9. Autorka této prace tedy
navrhuje, aby hodnota ukazatele bézné likvidity byla sniZzena na 1,5.
Dal8i moznosti je sjednat spolupraci pomoci outsourcingu s firmou, ktera
by se starala o finan¢ni zdravi zkoumaného podniku. Vedouci pracovnik
HV-TRES spol. s. r. 0. nema ekonomické vzdélani a tato alternativa by
zajistila maximalné efektivni chod podniku.

Autorka této bakalaiské prace prohlasuje, Ze metody Fizeni podniku maji
podstatny vliv na hospodarské vysledky tohoto subjektu a jeho
efektivnost. Jakym zplsobem se vedouci pracovnik chova ke svym
podfizenym, tak se zpravidla chova i ke svym odbératellim
a dodavatelum. Tento manazer je velice zaméren na lidsky faktor, je tedy
pravdépodobné, Ze i pfi jednani se zakazniky muze byt ovlivnén jejich
subjektivni situaci. Ztoho je mozné usoudit, Ze svym zakaznikum
mnohdy tento vedouci pracovnik dovoli platit se zpozdénim atd. Z toho

by vSak v budoucnu mohly vyplyvat urcité problémy s financemi podniku.
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8.ZAVER

Tato bakalafska prace byla zaméfena na moderni metody fizeni
v nahodné  vybranych  subjektech: VH-TRES spol. s. r. o,
OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. a A-SPEKTRUM s. r. o.. Hlavnim cilem bylo
zjistit, jaké metody fizeni vybrané subjekty pouzivaji, provést rozbor téchto
metod fizeni v praxi a zhodnotit, jak tyto metody ovliviiuji konkurenceschopnost
téchto subjektd. Poté bylo Ukolem prace na zakladé zjisténych skutecnosti
vyhodnotit a navrhnout optimalni metody fizeni a zmény, které by mohly mit
dopad na efektivnost podniku.

V analytické Casti této bakalariské prace byly sesbirany informace a byl
proveden detailni rozbor metod fizeni a osobnosti manazeri. Dale byla
provedena financni analyza firmy VH-TRES spol. s. r. 0. Zjisténé poznatky by
mély slouzit jako uziteCné a praktické informace pro vedouci pracovniky téchto
podnikd.

V prubéhu psani této bakalarské prace jsem zjistila, ze manazer je
v podniku velice dulezitou osobou, je ,hnacim motorem* pro své podfizené. Styl
vedeni a metody Ffizeni, které pouziva, se zrcadli v organizaci jako celku,
neovliviiuje pouze své podfizené, ale i hospodaFskou situaci podniku.

V nasSi spoleCnosti se jesté Casto objevuje nazor, ze manazer je Clovek,
ktery jen chodi po pracovisti s mobilnim telefonem u ucha, popohani
zaméstnance k vy$8im vykonum a €asto ani ni€emu nerozumi. Pfi tvorbé této
bakalarské prace jsem si stanovila svij velky osobni cil. Pfala bych si, aby si
kdokoliv, kdo si prfeCte mou bakalarskou praci, uvédomil, jaka je skuteCna uloha
manazera v podniku, ale i ve spolecnosti, a co to znamena vést lidi.

Diky této bakalafské praci jsem meéla moznost proniknout do
managementu v praxi, ¢ehoz si velmi vazim, protoze bych se tomuto oboru
chtéla vénovat i v budoucnu. VéFfim, Zze ma prace bude pfinosem i pro vedouci

pracovniky vybranych podnikd a pomuze jim v dal8im rozvoji jejich firem.
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9. SUMMARY

The bachelor thesis you are holding in your hands drala with the modern
methods of management used in randomly selected firms. They are: VH-TRES
spol. s. r. 0., OTRUBA & PARTNER, s. r. 0. and A-SPEKTRUM s. r. o.

The main goal of these thesis is to recognize different management
methods and leadership styles and to analyse current styles. In my thesis | want
to show what impact has the manager's personality on the methods
of management. | want to evaluate of the impact of modern management
methods on the competitiveness of the selected economic entity. Then | would
like to propose some innovations and changes.

In the first part of my thesis you can find some theoretical knowledge
of management, management functions and theory of personality.

The second part includes some basic datas about the selected firms.
The practical part is based on the analysis of the current status. Through the
use of the questionnaires were checked the management methods
and leadership styles. I performed a financial analysis
of the VH-TRES spol. s. r. o.

The last part of my bachelor thesis includes proposals for improvement.

These proposals should improve the competitiveness of the selected firms.
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Ptiloha ¢. 1

Rizeni podle cilt

,Oblibenou historkou na poradach vedeni je pfibéh o tfech kamenicich,
kterych se kdosi zeptal, co délaji. Prvni odpovédél: ,Vydélavam si na zivobyti.“ Druhy
neprestal busit do kamene a pfitom fekl: ,Odvadim tu praci nejlepSiho kamenika
v celém kraji.“ Treti vzhlédl s vizionarskym zableskem v oCich a prohlasil: ,Ja stavim
katedralu.”

Ten tfeti kamenik je samoziejmé skuteCnym ,manazerem®. Prvni vi, co chce
ze sveé prace vytézit, a také se mu to dafi. Je nejspiSe schopen kazdy den odevzdat
»slusnou praci za sluSnou mzdu.*

Pocet vysoce vzdélanych specialistu, ktefi v podnikové organizaci pracuiji, se
nevyhnutelné bude velice zvySovat. A zvySovat se bude i urovenn femesiné
dovednosti, ktera po téchto specialistech bude pozadovana. Tendence
k samoucelnosti femesla €i funkce bude proto jesté vyraznéjSi nez dnes. Nova
technologie bude vSak zaroven vyzadovat mnohem tésnéjSi koordinaci mezi
specialisty. A bude také vyzadovat, aby muzi a Zeny v riznych funkcich, a to i na
nejnizsi urovni fizeni, vidéli podnik jako celek a chapali, co se po nich chce. Nova
technologie bude vyzadovat tlak na dokonalost v femesiné dovednosti i dislednou

orientaci manazert vSech urovni na spolecny cil.“ Drucker (2007)



Ptiloha €. 2
Efektivita

Napoleon Hill (1990), americky multimilionaf a autor bestselleru Think
and Grow Rich, uvadi ve své knize definice, co znamena byt bohaty a co chudy:
,Byt chudy znamena dostavat minimalni vysledky vynakladanim maximalniho usili.”
,Byt bohaty znamena dostavat maximalni vysledky vynakladanim minimalniho asili.”

Sulef (2008) se ztotoZfiuje stimto nazorem a radi: ,Nepracujte tvrdéji,
pracujte chytreji!” Jednou ze zasad, které manazerovi umozni pracovat efektivnéji, je
i minimalizace vS8ech cCinnosti, které mu nepomahaji dosahnout jeho hlavniho cile
(nejsou ziskové). V tomto manazerovi mize pomahat tzv. Paret(v princip, neboli
pravidlo 80/20:

0 20 % obyvatelstva vlastni 80 % majetku,

20 % ¢lanku v novinach obsahuje 80 % informaci,
20 % zakazniku je autory 80 % stiznosti,
20 % pracovnikl vytvari 80 % pfidané hodnoty,
20 % vyrobnich chyb zplUsobuje 80 % zmetkd,

20 % Casu straveného na poradé ovlivni 80 % usneseni,

O O O o o o

20 % priorit podniku ma za nasledek 80 % jeho ziskové produktivity.

Sulef (2008) tvrdi, Ze mezi véemi Ukoly a aktivitami manazera, je jen 20 %
z nich, které maji za nasledek 80 % vysledného a efektu a tedy z80 % ovlivni
uspésnost manazera. Bylo by tedy spravné, aby manazer pravé témto 20 % vénoval

80 % casu.



Priloha €. 3
Osobnostni dotaznik
(podle CAKRT, M., Typologie osobnosti pro manazery. Kdo jsem ja, kdo jste vy? 2008)

Pokyny: Nasledujici vyroky maji vzdy dvé moznosti (a nebo b). Mezi kazdy par rozdélte bez velkého
pfemysleni 5 bodl podle toho, jak vam vyhovuji nebo jak vam jsou blizké. Vyhovuje-li vam néktera
z alternativ bez vyhrad, dejte ji vS8ech 5 bodu, zatimco na nepfiznivou mozZnost nezbude bod Zadny.
Neni-li vas postoj takto vyhranény, muzete své body rozdélit i jinak: 1 a 4 body nebo 2 a 3 body. Je

vSak tfeba dodrzet pravidlo, Ze soucet pridélenych bodi musi vzdy byt 5!

1. Radéji:

a. ____ FeSite novy a komplikovany problém

b. _ pracujete na né€em, co jsem jiz délal dfive nebo co znam z minula
2. Rad:

a. _____ pracuji sam v tichém prostredi

b.  jsemtam, kde ,se néco déje”

3. P¥i posuzovani jinych se ridite spiSe:
a. trvalymi zakonitostmi nez okamzitymi okolnostmi

b. okamzitymi okolnostmi nez trvalymi zakonitostmi

4. Mate sklon vybirat si:
a. spiSe peclivé

b. ponékud impulzivné

5. Ve spoleénosti, na vecirku apod. se zpravidla bavite:
a. s nékolika malo lidmi, které dobfe znate

b. s mnoha lidmi, véetné téch, které znate malo nebo vibec ne

6. Jako reditel firmy od svych podfizenych privitate spise:
a. zpravu o tom, jak jejich oddéleni pfispélo firmé jako celku

b. zpravu o tom, jak si jejich oddéleni vedlo samo o sobé



7. Predpokladejte, ze jste manazer a potiebujete prijmout svého asistenta.

Jak byste postupoval?

a. uvazoval bych, jak se naSe osobnosti shodnou nebo budou dopliovat
b. zvazoval bych soulad mezi popisem prace a uchazecovymi
schopnostmi

8. Kdyz na nééem pracujete:
a. radéji véci dokoncite a dostanete se k urc€itému zavéru

b. Casto ponechavate konec otevieny pro pfipadné zmény

9. Na vecircich, ve spolec¢nosti:
a. se vétsinou radéji zdrzite déle, protoZe tak se zpravidla |épe pobavite
b. odchazite co nejdfive, zdrzite se jenom, abyste neurazili, protoze vas

to vyCerpava
10.Zajima vas vice:
a. to, co bylo a co je

b. to, co mlze byt

11.Kdyz poslouchate, jak nékdo hovofri o néjaké zalezitosti, obvykle se

pokousite:
a. vztahnout to na své vlastni zkuSenosti a porovnavat, zda to odpovida
b. hodnotit a analyzovat danou informaci

12.Kdyz na nééem pracujete, jste radéji, kdyz:
a. mate prehled a udrzite si véci pod kontrolou

b. muzete zkouset rizné moznosti

13.Kdyz zazvoni v kancelari nebo doma telefon, obvykle:
a. to povazujete za ruseni

b. nevadi vam ho zvednout



14.Je horsi:
a. ,mit hlavu v oblacich®

b. ,drzet se pfi zdi“

15.Ve vztahu k ostatnim jste spiSe:
a. objektivni
b. osobni

16.Vadi vam vice, kdyz:
a. je vice véci rozpracovanych

b. uz je vSechno hotovo

17.Kdyz nékam telefonujete:
a. nebojite se, Ze na néco zapomenete

b. pripravite si, co budete fikat
18.Kdyz diskutujete s kolegy o problému, je pro vas snadné:
a. vidét véci ,v SirSim ramci®

b. postfehnout zvlastnosti a specifické rysy dané situace

19. Ktera slova vas charakterizuji l1épe? Jste spise:

a. analyticky typ
b. vcitujici se typ
20.Casto:
a. kdyz néco zacinate, vSe si pfedem sepiSete a naplanujete, protoze

vétSinou nesnasite, kdyZ néco musite podstatné ménit
b. neplanujete a nechavate véci vyvijet se tak, jak se k nim postupné

dostavate

21.Ve spoleénosti jinych lidi spise:
a. zacdinate rozhovor sam

b. prfenechavate iniciativu druhym



22.Kdyz pracujete na pridélené praci, mate tendenci k:
a. plynulé a nepfetrzité praci

b. praci s velkymi vydeji energie a naslednymi ,prostoji“

23.Citite se lépe v situaci:

a. pfehledné, strukturované, s pevnym rozvrhem

b. proménlive, nestrukturované, s prekvapenimi
24 Je horsi:

a. byt nespravedlivy

b. nemit slitovani

25.Rekli byste o sobé, ze vasi silnou strankou je spise:
a. smysl pro realitu

b. predstavivost

26.Kdyz zazvoni telefon:
a. spéchate, abyste jej zvedli prvni

b. doufate, Ze jej zvedne nékdo jiny

27.Moje jednani vede a ridi vice:
a. hlava

b. srdce

28.Vice obdivu si zaslouzi schopnost:
a. umeét si véci predem dobfe zorganizovat a byt metodicky

b. rychlé adaptace a vyjit s tim, co pravé je

29.Kdyz vas napadne nova myslenka, obvykle:
a. pro ni vzplanete

b. radéji o ni hloubate trochu déle



30.Rekli byste, ze jste spise:
a. davtipni
b. prakticti

31.Radéji slySite:
a. konecny a neménny vyrok

b. zkusmy a prfedbézny vyrok

32.Je vétsi chyba byt:
a. tolerantni a smiflivy

b. nekompromisni a kriticky

33.Jste spise:
a. ranni ptace

b. noc¢ni sova

34.Na jednanich vas pohorsuji spise lidé, kteri:
a. prichazeji s mnoha nejasné nacCrtnutymi, nepromyslenymi napady

b. prodluzuji jednani mnoha praktickymi podrobnostmi

35.Pri praci davate vétSinou prednost tomu, zabyvat se:
a. idejemi, principy, mysSlenkami

b. lidmi, osobami, aktéry

36.0 vikendech mate tendenci:
a. planovat, co budete délat

b. nechate, aby se véci vyvinuly, a rozhodujete se v prubéhu udalosti

37.P¥i jednanich mate sklon:
a. rozvijet své mySlenky v prubéhu toho, jak mluvite

b. hovofit pouze po pozorném rozvazeni toho, co chcete sdélit



38.Kdyz néco ctete, obvykle:

a. se soustfedujete ve svych uvahach na to, co je v daném textu
napsano
b. Ctete mezi Fadky a vztahujete slova i k jinym namétiim a tématim

39.Kdyz se mate rozhodnout ve spéchu, ¢asto:

a. se citite nepfijemné a prejete si ziskat vice informaci
b. jste schopni se rozhodnout i s udaji, které mate v danou chuvili
k dispozici

40.Radéji byste pracovali pro organizaci, kde:
a. byste méli praci s intelektualni motivaci

b. byste byli zaujati jejimi cili a poslanim

41.Co vam imponuje vice:
a. logicky bezrozporné, konzistentni mysleni a uvazovani

b. dobré, vielé, harmonické mezilidské vztahy

42.V pisemném projevu davate prednost:
a. vécnému stylu

b. obraznému, metaforickému stylu

43.U dvefri nahle zazvoni zvonek. Jste spise:
a. podrazdéni, kdo to k vam zase ,leze”

b. potéSeni, ze se na vas nékdo prisel podivat

44 . Davate prednost tomu:
a. nechat véci, aby se samy jen tak pfihodily

b. zajistit, aby vSechno bylo pfedem pfipraveno

45. Charakterizuji vas spise:
a. Cetné, spiSe letmé a povrchni kontakty a vztahy s vice lidmi

b. trvalé, pevné a dlouhodobé vztahy a kontakty s nékolika malo lidmi



46.Citite se zpravidla lépe:
a. po kone¢ném rozhodnuti

b. kdyZ jsou véci jesté otevieny

47.Spolehnete se spiSe na svou:
a. zkuSenost

b. intuici a tuSeni

48. Jste si jistéjsi:
a. pfi logickych usudcich — spravné-nespravné

b. pfi hodnotovych soudech — dobré-Spatné
49.Radéji se rozhodujete:
a. poté, co jste si zjistili minéni ostatnich

b. predevsim podle vlastniho uvazeni

50.0bvykle davate prednost tomu:

a. pouzit osvédCené metody, které znam, spiSe nez

b. vymyslet a zkouSet, jak by se asi véci daly délat nové a jinak
51.Radéji:

a. se zabyvate tim, co je

b. pfemyslite o riznych mozZnostech

52.K zavérum s rozhodnutim dospivate predevsim na zakladé:

a. vécného zdlvodnéni a logické analyzy
b. na zakladé toho, co citim, ze je spravné, a v co véfim, ze je lidsky
prijatelné

53.Nemate rad:
a. pfedem jasné nalinkované a naplanované véci se zavaznymi terminy

b. kdyZ jsou véci volné a nezavazné, bez pevného ¢asového urceni



54.Nejhezci chvile nejradéji prozivate:
a. spiSe s mnoha prateli, s lidmi, s nimiZ si rozumim, az je nutné musim
znat néjak mimoradné dlouho

b. s nékolika malo lidmi, které dlouho a dobfe znam

55.Mate ve zvyku:
a. poznamenavat si dllezité schizky a véci, které musim udélat Ci
zafidit, do diafe

b. omezovat takovéto poznamky na minimum

56.Jednate spise na zakladé:
a. vnitiniho pfesvédceni a pocitu, Ze je néco spravné, které uz nemusite
dale pfilis zkoumat

b. objektivnich ovéfitelnych zavéru



Priloha ¢. 4
Test manazerského stylu (GRID)
(podle SULER, O., 5 roli manazera a jak je profesionélné zviddnout? 2008)

KaZzdé z nasledujicich 36 tvrzeni je doprovazeno dvéma alternativami, které reprezentuji rozdilné manazZerské
hodnoty. Vasim ukolem bude vyjadrit, které z alternativ davate pfednost. Nékteré alternativy vam budou pfipadat
stejné pfijatelné nebo stejné nepfijatelné. Vzdy se v8ak rozhodnéte, ktera z alternativ je bliz§i vasemu uvaZovani.

U kazdého tvrzeni mizZete mezi alternativy rozdélit 3 body v nasledujicich kombinacich:

Davate jednoznaéné prednost alternativé A pired B: A-3,B-0.
Davate jednoznaéné prednost alternativé B pied A: A-0,B-3.
Priklanite se spiSe k alternativé A pred B: A-2,B-1
Priklanite spise k alternativé B pred A: A-1,B-2.

1. Kdyz podrizeny nesouhlasi, mél by vedouci:
A zménit postoj, aby udrzel dobrou spolupraci.

B dohlédnout, aby podfizeny pfikazy splinil.

2. Kdyz vedouci planuje néjakou €innost a dostane od podrizenych navrhy,
mél by pouzit:
Aty navrhy, které se zdaji pfijatelné, a podékuje vSem, ktefi néjaky
navrh prednesli.
B zpocatku v néjaké podobé vSechny navrhy, at' uz jsou nebo nejsou

dobré.

3. Kdyz podrizeny prednese navrh, ktery je v rozporu s nazorem vedouciho,

ten by mél:
A navrh vyslechnout, ale prosadit spravnost svého nazoru.
B podfizeného upozornit, Ze az bude jeho radu potfebovat, da mu veédét.

4. Vedouci, ktery ma nejlepsi vysledky, je takovy, ktery rekne podfizenym,
co se od nich o¢ekava:
A atoto tvrdé vyzaduje.
B ale uvédomuje si, Ze dokud jsou lidé lidmi, nebudou schopni vSe beze
zbytku splnit.



5. Kdyz podfizeny s vedoucim nesouhlasi, mél by vedouci:
A neprosazovat spornou zalezitost, ledaze by doslo ke kritické situaci.
B otevrit spornou zalezitost a pokusit se najit takové feSeni, které by

vedlo k porozuméni a souhlasu.

6. Vedouci, ktery skuteé¢né rozumi lidem, bude praci planovat tak, ze:
A podfizenym pfedlozi celkovy obraz ukolu a pobidne je, aby ukol
provedli zpusobem, ktery jim bude nejlépe vyhovovat.

B s kazdym z podfizenych individualné probere ukol, ziska od nich

navrhy a na jejich zakladé vytvofi plan.

7. Vedouci by si mél uvédomit, ze jestlize se lidé pokouseji délat co
nejméné:
A méli by byt tvrdé popohnani, i kdyby to mélo byt zdrojem
nespokojenosti.

B neda se s tim mnoho délat.

8. Aby si podfizeny ziskal nejvyssi uznani svého vedouciho, musi mu

hlasit:

A véci, které vedouci potfebuje znat do hloubky, at’ uz jsou v pofadku
nebo ne.
B jen véci, které nejsou v porfadku a vyzaduji pfimy zasah vedouciho.

9. Vedouci by méli vykonavat kontrolu takovym zpusobem, ze:
A podfizeni si viceméné délaji podle svého a kontrola zaCne byt nutna,
jediné kdyby se objevily kritické problémy.

B se provadi detailni hlaseni.

10.Kdyz podrizeny nesouhlasi s vedoucim, ten by mu mél naslouchat, aby
porozumél:
A bodim, ve kterych jsou zajedno, stejné jako bodim, ve kterych se
rozchazeji, a potom dosahnout souhlasu podfizeného.

B bodum, ve kterych se rozchazeji, a potom po vysvétleni presvédcit



podfizeného o tom, Ze nazor vedouciho je spravny.

11.Vedouci se mize vyhnout potizim:
A akceptovanim pracovniho tempa, které si podfizeni sami zvolili.
B pozadanim podfizenych, aby si sami stanovili své vlastni pracovni

tempo, aby si tak vytvofili pozitivni vztah ke své praci.

12.Kdyz podrizeny dostava specialni ukol, mél by vedouci:
A stanovit postup spinéni ukolu v€etné ¢asového vymezeni a netolerovat
od nékoho zadné odchylky.
B rozdélit ukol na dil€i kroky tak, aby postup mohl byt ocenén a vedouci

mohl pfijmout pfipadna opatfeni.

13.Prehodnoceni vykonnosti je nezbytné, aby vedouci:
A soustavné dohlizel na podfizené, coz je v jejich nejlepSim zajmu,
protoze jim mize pomoci vyhnout se opakovani chyb a nedostatkd v praci.

B chvalil podfizené za dobré vysledky a zdrzel se kritiky.

14.Kdyz podrizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouci:
A vysvétlit divody tohoto rozhodnuti a potom oznamit, Ze, a€ je mu lito,
toto rozhodnuti musi byt spinéno.

B oznamit podfizenému, Ze rozhodnuti plati.

15.Kdyz neni mozné jinak vyresit nesouhlas podfizeného s rozhodnutim
vedouciho, mél by vedouci:
A odlozit toto rozhodnuti.
B potvrdit toto rozhodnuti a podfizenému dat na védomi, Ze oceni,

jestlize je bude akceptovat.

16. Efektivni spoluprace podfizenych muze byt dosazeno:
A jejich aktivni u€asti pfi FeSeni pracovnich problému.

B tim, Ze se jim da najevo, ze lidé jsou na prvnim misté.



17.P¥i vedeni pracovni porady by vedouci mél:
A naslouchat podfizenym, aby ziskal jejich podporu, pfi¢emz zavérecné
rozhodnuti udéla sam.
B dbat nato, aby rozhodnuti byla pfijata na zakladé pochopeni a

souhlasu.

18.Lidé budou lépe pracovat:
A jestlize se vedouci bude starat o jejich uspokojeni z prace
povzbuzovanim a vytvarenim dobrého klimatu.
B jestlize jejich usili bude zaloZzeno na uplném pochopeni toho, co je

Vv sazce.

19.Jestlize dojde k poruseni predpisi, vedouci by mél:
A podniknout okamzité opatreni, aby bylo jasné, Ze se to nebude
opakovat.
B nechat to byt, protoZe nejlépe se lidé pouci z vlastnich chyb, které

sami odhali.

20.Hlavnim ucéelem setkani s podrizenymi by mélo byt:

A stanoveni cilli, uréeni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace
vykonana.
B poskytnuti prilezitosti ucastnit se, davat navrhy.

21.Pri planovani prace by vedouci mél:
A stanovit individualni odpovédnost a kazdému jednotlivé fict, jak by
svou praci mél udélat.
B setkat se s kazdym jednotlivé a praci naplanovat zpasobem, jakym ji

podfizeni chtéji vykonavat.

22.Vedouci by mél:
A pochopit, Ze lidem se nechce tvrdé pracovat, a proto by mél
dohlédnout, aby udélali alespon tolik, aby se s tim vystacilo.

B dosahnout vy$Si produktivity tim, Ze praci u€ini podfizenym



smyslupIngjsi.

23.Pri hodnoceni individualni vykonnosti by vedouci mél:
A projevit uznani nad tim, co podfizeny udélal, aby splinil, co se od néj
oCekavalo a ujistit se, ze podfizeny chape, co se od néj oCekava v budoucnu.

B proveést vécnou diskusi nad fakty.
24.Cile by mély byt stanoveny:
A ne pfilis vysoké, ani nizké, aby podfizeni védéli, Ze jsou pfiméfené.

B jen tak vysoké, aby podfizeni byli ochotni je pfijmout.

25.Pri disciplinarnim fizeni by vedouci mél:

A byt diplomaticky a povzbudit podfizeného poukazanim na jeho silné
stranky.
B sdélit své vyhrady a dohlédnout, aby se podfizeny za€al opét snazit.

26.Pri hodnoceni vykonnosti podfizeného by vedouci mél:
A zvazit pfednosti a nedostatky podfizeného, urcit slaba mista, ktera
vyzaduji zlepSeni a definovat, co déla podfizeny dobre.
B ujistit se, Ze podfizeny chape, Ze hodnoceni je udélano na zakladé
faktu a ze ukazuje pficiny jeho Uspéchl a neuspéchu, a pak se s nim

dohodnout na tom, co bude cilem zlepseni.

27.Pri sledovani postupu prace podfrizeného by vedouci mél:
A podfizeného nechat samotného, protozZe jestlize se objevi problémy,
dozvi se to obvyklymi cestami.
B zlstat s podfizenymi v kontaktu a ujistit se, Ze chapu, Ze je to pro
jejich dobro.

28.Pri uvedeni podfizeného do prace, ktera je pro néj nova, by vedouci mél:
A pracovnikovi sdélit ,,co, kde a jak" s poCetnymi povzbudivymi
poznamkami a vyjadifenim viry, Zze se to rychle nauci.
B pracovat s podfizenymi, aby mohli stanovit vzajemna oCekavani

ohledné vykonnosti, podpofit iniciativu pracovnika a podrobit kritice navrhy, jak



meéfit postup.

29.Jednou z cest, jak dojit k dobrym vysledkim, je stanovit podfizenym cile

a:
A pozadat je o pomoc, kdyZ nejsou pinény.
B ujistit se, Ze jsou plnény hned od zacatku.

30.Spolehlivym zpiisobem, jak zainteresovat podrizené, je pouzit pracovni
porady k tomu,
A aby vedouci dostal dostatek informaci, na jejich z zakladé udéla to
nejlepsi rozhodnuti o tom, jak praci vykonat.

B aby se probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udélana.

31.Pri predstaveni nadchazejicich zmén by vedouci mél:
A pfesvédCivym zplsobem poukazat na potfebu podpory ze strany
zameéstnancl a zdUraznit vyhody toho, kdyz zameéstnanci s podnikem
spolupracuiji.

B osobné podékovat pracovnikim za podporu.

32.Kdyz podfiizeni nevykonavaji praci uréenym zptisobem, vedouci by mél:
A ponechat chvili situaci jen s tim, ze lidé obvykle nakonec udélaji, co se
od nich oCekava.
B ukazat podfizenym, Ze stanovena pravidla jsou prospésna vsem

a pozadat je o dodrZzovani uréeného postupu.

33.Kdyz se mezi podfizenymi objevi konflikt, vedouci by mél:
A zabranit zaujeti pozice, ktera by mohla podpofit spor.

B ukoncit konflikt a podékovat lidem za to, Ze vyjadfili své nazory.

34.Do planovani prace by vedouci mél:
A vtahnout podfizené spolecCnym probranim planu, aby jim tak umoznil
souhlasit se zplsobem, jakym bude prace vykonavana.

B v€lenit do planu tolik navrht podfizenych, kolik je mozné, aby zUstal



zachovan zakladni stanoveny postup.

35.Vedouci mize zmirnit odpor ke zméné:

A zdUraznénim pozitivnich aspektl zmény.
B tim, ze ji provede jen tehdy, pokud je to mozné bez naruseni rutinniho
provozu.

36.Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim a podrizenym, vedouci by mél:
A spole€né s podfizenymi oteviené urcit pfi€iny sporu a vyresit je.

B mit posledni slovo.



Priloha €. 5
Jak nakladate se svym €asem
(podle SULER, O., 5 roli manazera a jak je profesionélné zviddnout? 2008)

1. Rozmyslel jste si jiz, jakych cili byste chtél v zivoté dosahnout?

ano ne

2. Rozmyslel jste si, jakych kratkodobych cilli byste chtél dosahnout,
feknéme, v pristich Sesti mésicich?

ano ne

3. Udélal jste dnes néco konkrétniho, co by Vam pomohlo dosahnout
splnéni téchto kratkodobych cilti?

ano ne

4. Mate presnou predstavu o tom, co byste chtél udélat béhem pristiho
tydne?

ano ne

5. Vite presné, kdy béhem dne jste nejproduktivnéjsi?

ano ne

6. Délate v tuto dobu ty nejduilezitéjsi ukoly?

ano ne

7. Hodnotite svij vykon v praci podle dosazenych vysledkt spiSe nez
podle mnozstvi aktivit?

ano ne

8. Tridite si ukoly spiSe podle dulezitosti nez podle naléhavosti?

ano ne



9. Delegujete ukoly na své podfizené?

ano ne

10. Delegujete na své podrizené jak zajimavou praci, tak i rutinni praci?

ano ne

11.Kdyz delegujete ukol, berete v tivahu pravomoc i odpovédnost, kterou
tento ukol vyzaduje?

ano ne

12.NasSel jste zpusob, jak svym podrizenym zabranit, aby ukoly, o kterych si
mysli, ze jsou prilis$ slozité, predavali svému nadrizenému?

ano ne

13.Podnikl jste v posledni dobé néjaka opatreni, abyste zabranil vyskytu
zbyteéné dokumentace na Vasem stole ¢i v pocitaci?

ano ne

14. ProsSel jste si své slozky, abyste vyloucil vSechny zbyteéné informace?

ano ne

15.Jste béhem porad ten, kdo umi jasné zhodnotit situaci, zdtiraznit hlavni
body diskuse, zduraznit rozhodnuti, ktera by se méla vykonat, a ukoly,
které by se mély splnit?

ano ne

16.Vyuzivate efektivné telefonu k reSeni problému a pisemné formy
vyuzivate pouze, kdyz je to nevyhnutelné?

ano ne

17.Vyuzivate €as pri cestovani k tomu, abyste si precetl pro Vasi praci
zajimavé materialy a vyridil drobné nenaléhavé ukoly?

ano ne



18.Délate néjaka opatreni, abyste ve svém volném ¢ase nemyslel na praci?

ano ne

19.Vynakladate néjaké usili, abyste neurgentni rozhodnuti délal rychleji?

ano ne

20.V kancelafri je krizova situace: vezmete si z ni pouceni a podniknete
nezbytna opatreni, aby se jiz neopakovala?

ano ne

21.Vénujete stejnou pozornost vytycovani terminti sobé i svym
podrizenym?

ano ne

22.Vénujete dostatek ¢asu planovani své prace?

ano ne

23.Byl jste schopen prestat pouzivat nékteré pracovni postupy, které se
ukazaly jako neucéinné?

ano ne

24.Kdyz jste na sluzebni cesté nebo ¢ekate na schiizku s klientem,
vyuzivate ¢as efektivné a mate u sebe vSe, co k tomu potrebujete?

ano ne

25.Dokazete se soustredit na pritomnost, na ukol, kterym se praveée
zabyvate, spiSe nez na neuspéchy v minulosti a obavy z budoucnosti?

ano ne

26.Prehodnocujete pravidelné svou agendu, abyste odhalili mezery ve
zpusobu vyuziti svého ¢asu a abyste se vyhnuli opakovani
neproduktivnich postupti?

ano ne



27.Jste si dobfe védom penézni hodnoty svého €asu?

ano ne

28.Prinutite se pravidelné pouzivat navyky, které vam umozni byt
vykonnéjsi pfi fizeni svého ¢asu?

ano ne

29. Aplikujete ,,Paterovo pravidlo“, kdyz ¢elite mnozstvi riznych ukolu, které
vS§echny musite zvladnout?

ano ne

30.Jste panem svého ¢asu? Urcujete si sam, jak svuj ¢as vyuzivate, spiSe
nez ze Vam to diktuji okolnosti?

ano ne



Priloha C. 6

Vykaz zisku a ztraty v plném rozsahu VH-TRES spol. s. r. o.

(v celych tisicich K¢)

VH-TRES spol. s.r. o.

Senovazné namésti 1

370 01 Ceské Budg&jovice
Tab. 2 Vykaz zisku a ztraty
Oznad Gislo Skute€nost v u€etnim obdobi

znac. TEXT

fadku | 2004 2005 2006 2007

Il. Vykony 004 9698 9731 7806 9843
I.1. Trzby za prodej vl. vyrobku a sluzeb | 005 9334 9944 7969 9448
2. Zména stavu zasob vlastni ¢innosti | 006 364 -213 -163 395
B. Vykonova spotieba 008 3355 3304 2391 3464
B.1. Spotfeba materialu a energie 009 389 313 292 340
2. Sluzby 010 2966 2991 2099 3124
+ Pfidana hodnota 011 6343 6427 5415 6379
C. Osobni naklady 012 5573 5426 4834 5033
C.1. Mzdové naklady 013 4064 3957 3517 3671
3. Naklady na soc.zabez. a zdr. po;. 015 1413 1370 1214 1254
4. Socialni naklady 016 96 99 103 108
D. Dané a poplatky 017 43 36 40 25
E. Odpisy dlouh. nehm. a hm.majetku | 018 164 175 134 82
V. Ostatni provozni vynosy 026 0 79 0 70
H. Ostatni provozni naklady 027 135 168 164 184
* Provozni vysledek hospodareni 030 818 701 243 1125
X. Vynosoveé uroky 042 7 2 5 2
N. Nakladové uroky 043 0 0 0 16
XI. Ostatni finan¢ni vynosy 044 85 0 0 0
0. Ostatni finan¢ni naklady 045 15 14 12 14
* Finanéni vysledek hospodareni 048 77 -12 -7 -28
Q. Dari z pfijmG za béZnou innost 049 263 192 75 275
Q.1. splatna 050 261 182 83 284
2. odloZena 051 2 10 -8 -9
> VH za béZnou &innost 052 632 497 161 822
b VH za uéetni obdobi 060 632 497 161 822
b VH pfed zdanénim 061 895 689 236 1097

Zdroj: vlastni zpracovani ziskanych dat VH-TRES spol. s. r. o.




Priloha ¢. 7

Rozvaha v plném rozsahu VH-TRES spol. s. r. 0. (v celych tisicich K&)
Tab. 3 Rozvaha

Skutecnost v u€etnim obdobi (netto)

Oznag. AKTIVA Cislo
radku 2004 2005 2006 2007

AKTIVA CELKEM 001 3316 3979 3356 3622
B. Dlouhodoby majetek 003 364 190 56 220
B.l Dlouhodoby nehmotny majetek 004 78 31 0 0
3. Software 007 78 31 0 0
B.1l. Dlouhodoby hmotny majetek 013 286 159 56 220
3. SMV a soubory movitych véci 016 286 159 56 220
C. Obézna aktiva 031 2838 3678 3233 3290
C.l. Zasoby 032 682 470 307 702
2. Nedokonc¢ena vyroba a polotovary 034 682 470 307 702
C.IL Kratkodobé pohledavky 048 851 2093 1003 1061
C.lII.1. | Pohledavky z obchodnich vztahu 049 545 1867 856 1047
6. Stat - danové pohledavky 054 88 165 120 0
7. Kratkodobé poskytnuté zalohy 055 210 61 27 14
C.IV. Kratkodoby finanéni majetek 058 1305 1115 1923 1527
C.IV.1. |Penize 059 18 82 36 16
2. Uéty v bankach 060 1287 1003 1887 1511
D.l. Casové rozligeni 063 114 111 67 112
D.l.1. | Naklady pristich obdobi 064 114 62 67 112
D.I.3. | Pfijmy pfistich obdobi 066 0 49 0 0
Oznad Gislo Skutecnost v i€etnim obdobi

znac. PASIVA
radku 2004 2005 2006 2007

PASIVA CELKEM 067 3316 3979 3356 3622
A Vlastni kapital 068 2219 2517 2528 1350
Al Zakladni kapital 069 120 120 120 120
A.l.1. | Zakladni kapital 070 120 120 120 120
Al RF, NF a ostatni fondy ze zisku 078 15 15 15 15
Alll.1. | Zakonny rezervni fond 079 15 15 15 15
A.lV. Vysledek hospodareni min. let 081 1452 1885 2232 393
A.IV.1. | Nerozdéleny zisk minulych let 082 1452 1885 2232 393
AV VH bézného ucgetniho obdobi 084 632 497 161 822
B. Cizi zdroje 085 1096 1462 828 2272
B.1l. Dlouhodobé zavazky 091 11 21 13 1204
2. Zavazky - ovladaijici a fidici osoba 093 0 0 0 1200
10. Odlozeny darovy zavazek 101 11 21 13 4
B.111. Kratkodobé zavazky 102 1085 1441 815 1068
B.lll.1. | Zavazky z obchodnich vztahl 103 400 291 97 233
5. Zavazky k zaméstnancum 107 326 283 243 274
6. Zavazky ze soc.zab. a zdrav. po;. 108 219 180 160 183
7. Stat - danové zavazky a dotace 109 140 387 315 378
8. Kratkodobé pfijaté zalohy 110 0 200 0 0
C.l. Casové rozligeni 118 1 0 0 0
C.I.1. Vydaje pristich obdobi 119 1 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani ziskanych dat VH-TRES spol. s. r. 0.




Pfiloha €. 8
Finan€ni analyza podniku VH-TRES spol. s.r. o.

1. UKAZATELE VYNOSNOSTI (RENTABILITY)

Ukazatele vynosnosti (rentability) méfi schopnost podniku vytvaret noveé zdroje

a dosahovat ziskl prostfednictvim investovaného kapitalu. Marek (2006)

Rentabilita aktiv = zisk / aktiva x 100

r. 2004: 632000 / 3316000 x 100 = 19,06 %

r. 2005: 497000 / 3979000 x 100 = 12,49 %

r. 2006: 161000 / 3356000 x 100 = 4,80 %

r. 2007: 822000 / 3622000 x 100 = 22,69 %

Na 1 KC majetku pfipada v roce 2004 0,1906 K¢ zisku, v roce 2005 0,1249 K¢ zisku,
v roce 2006 0,048 K¢ zisku a v roce 2007 0,2269 K¢ zisku.

Rentabilita trzeb = zisk / trzby x 100

r. 2004: 632000 / 9334000 x 100 = 6,77 %

r. 2005: 497000 / 9944000 x 100 = 5,00 %

r. 2006: 161000 / 7969000 x 100 = 2,02 %

r. 2007: 822000 / 9448000 x 100 = 8,70 %

Na 1 K¢ trzeb podnik vytvofil v roce 2004 0,0688 K¢ zisku, v roce 2005 0,05 K¢ zisku,
v roce 2006 0,0202 K¢ zisku a v roce 2007 0,087K¢ zisku.

2. UKAZATELE AKTIVITY

Ukazatele aktivity méfi, jak efektivné podnik hospodafi se svymi aktivy. Synek (2006)

Obrat aktiv = trzby / aktiva

r. 2004: 9334000 / 3316000 = 2,81
r. 2005: 9944000 / 3979000 = 2,50
r. 2006: 7969000 / 3356000 = 2,37



r. 2007: 9448000 / 3622000 = 2,61
Z 1 K¢ aktiv je v roce 2004 2,8 K¢ trzeb, v roce 2005 2,5 K¢ trzeb,
v roce 2006 2,4 K& trzeb a v roce 2007 2,6 K¢ trzeb.

Vypocet obratu aktiv byl rozdélen na aktiva stala a obézna:

Obrat stalych aktiv = trzby / stala aktiva

r. 2004: 9334000 / 364000 = 25,64

r. 2005: 9944000 / 190000 = 52,34

r. 2006: 7969000 / 56000 = 142,30

r. 2007: 9448000 / 220000 = 42,95

Z 1 K¢ stalych aktiv podnik vytvofil v roce 2004 25,6 K¢ trzeb, v roce 2005 52,3 K&
trzeb, v roce 2006 142,3 K¢ trzeb a v roce 2007 43 K¢ trzeb.

Obrat obéznych aktiv = trzby / obézna aktiva

r. 2004: 9334000 / 2838000 = 3,29

r. 2005: 9944000 / 3678000 = 2,70

r. 2006: 7969000 / 3233000 = 2,46

r. 2007: 9448000 / 3290000 = 2,87

Z 1 K¢ obéznych aktiv podnik vyprodukoval v roce 2004 3,3 K¢ trzeb,

v roce 2005 2,7 K¢ trzeb, v roce 2006 2,5 K¢ trzeb a v roce 2007 2,9 K¢ trzeb.

Obrat zasob = trzby / zasoby

r. 2004: 9334000 / 682000 = 13,69

r. 2005: 9944000 / 470000 = 21,16

r. 2006: 7969000 / 307000 = 25,96

r. 2007: 9448000 / 702000 = 13,46

Z 1 K¢ zasob podnik vytvofil v roce 2004 13,7 KE trzeb, v roce 2005 21,1 K¢ trzeb,
v roce 2006 26 K¢ trzeb a v roce 2007 13,5 K¢ trzeb.

Obrat pohledavek = trzby / kratkodobé pohledavky
r. 2004: 9334000 / 851000 = 10,97
r. 2005: 9944000 / 2093000 = 4,75
r. 2006: 7969000 / 1003000 = 7,95



r. 2007: 9448000 / 1061000 = 8,90
Z 1 KC pohledavek podnik vytvoril v roce 2004 11 K¢ trzeb, v roce 2005 4,8 K¢ trzeb,
v roce 2006 8 K¢ trzeb a v roce 2007 9 K¢ trzeb.

Doba obratu pohledavek méri, kolik dni v priiméru trva ve vztahu k trzbam inkaso
vSech pohledavek. Marek (2006)

Doba obratu pohledavek = kratkodobé pohledavky / trzby x 360

r. 2004: 851000 / 9334000 x 360 = 32,8 dne

r. 2005: 2093000 / 9944000 x 360 = 75,8 dne

r. 2006: 1003000 / 7969000 x 360 = 45,3 dne

r. 2007: 1061000 / 9448000 x 360 = 40,4 dne

Vybrané firmé platili zakaznici (odbératelé) v roce 2004 po 33 dnech, v roce 2005
po 76 dnech, v roce 2006 po 45 dnech a v roce 2007 po 40 dnech.

Doba obratu zavazkl udava pocet dni, za kolik budou v priméru uhrazeny vSechny

souCasné zavazky z dosazenych trzeb. Marek (2006)

Doba obratu zavazka = kratkodobé zavazky / trzby x 360

r. 2004: 1085000 / 9334000 x 360 = 41,8 dne

r. 2005: 1441000 / 9944000 x 360 = 52,2 dne

r. 2006: 815000 / 7969000 x 360 = 36,8 dne

r. 2007: 1068000 / 9448000 x 360 = 40,7 dne

Vybrana firma platila své zavazky v roce 2004 po 42 dnech, v roce 2005
po 52 dnech, v roce 2006 po 37 dnech a v roce 2007 po 41 dnech.

3. UKAZATELE LIKVIDITY

Ukazatele likvidity méfi schopnost firmy uspokojit (vyrovnat) své splatné zavazky.
Synek (2006)
Marek (2006) uvadi doporu¢ené hodnoty bézné likvidity v rozmezi 1 — 1,5

(tzv. agresivni strategie fizeni bézné likvidity). Likvidita v rozmezi 1,5 - 2,5 je



oznacovana jako primérna strategie fizeni likvidity. Pokud hodnoty bézné likvidity

presahnou hodnotu 2,5, jedna se o tzv. konzervativni strategii fizeni bézné likvidity.

Likvidita (ACID TEST) = (kratk. fin. majetek + pohledavky) / kratkodobé zavazky
r. 2004: (1305000 + 851000) / 1085000 = 1,99

r. 2005: (1115000 + 2093000) / 1441000 = 2,23

r. 2006: (1923000 + 1003) / 815000 = 3,59

r. 2007: (1527000 + 1061000) / 1068000 = 2,42

Vybrany podnik pouziva v letech 2004, 2005 a 2007 primérnou strategii fizeni

likvidity. V roce 2006 jde o konzervativni strategii fizeni bézné likvidity.

4. UKAZATELE ZADLUZENOSTI

Ukazatele zadluzenosti méfi rozsah, v jakém podnik uziva k financovani dluhu.
Synek (2006)

Zadluzenost = cizi zdroje / celkova aktiva x 100

r. 2004: 1096000 / 3316000 x 100 = 33,05 %

r. 2005: 1462000 / 3979000 x 100 = 36,74 %

r. 2006: 828000 / 3356000 x 100 = 24,67 %

r. 2007: 2272000 / 3622000 x 100 = 62,73 %

V letech 2006 a 2007 méla firma zadluzenost okolo 30 %, v roce 2006 klesla

na 25 % a v roce 2007 se zadluzenost podniku zvySila na 63 %.

V roce 2007 je zadluzenost vysoka, protoze podnik nakoupil (obnovil) dlouhodoby

majetek.



Pfiloha €. 9
Vypocet bézné likvidity (Acid test) — navrh

V této pfiloze je vypocteno idealni mnozstvi penéznich prostfedkd, které by firma VH-

TRES spol. s. r. 0. méla mit na uctech.

Bézna likvidita = (penize + kratk. pohledavky + penize na BU) / kratk. zavazky

Penize na BU jsou ve vzorci pro vypo&et uvedeny jako neznama x.

r. 2004: (18000 + 851000 + x) / 1085000 = 1,5
X = 758 500 K¢

r. 2005: (82000 + 2093000 + x) / 1441000 = 1,5
X =-13 500 K¢

r. 2006: (36000 + 1003000+ x) / 815000 =1,5
X = 183 500 K&

r. 2007: (16000 + 1061000+ x) / 1068000 = 1,5
X = 525 000 K&

Vysledky pro hodnotu bézné likvidity rovnu 1,4:
r. 2004: 650 000 K&
r. 2005: -157 600 K¢&
r. 2006: 102 000 K&
r. 2007: 418 200 K¢



