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1. UVOD

Personalni prace nabyva v poslednich letech na &lim vyznamu. Pracovnici jsou
nositeli veskeré aktivity a produktivity podiikRizeni lidskych zdrdj se proto ve
firmach zabyva nejen profesnim rozvojem, ale t8kosgym rozvojem osobnosti. A to
je zejména u manaZeobzvlag dalezité.

Vybrat dobrého manazera do firmyidSi mnoho vyhod do budoucnosti.To, jaky je
manazer, ma vliv na to, jaké zéstnance budeifbirat do svého tymu a v kotreém
efektu to ovlivni prosperitu celé firmy. Man&Zgou zarové pokladani za rozhodujici
¢initele viizeni firem, a proto vy, dalSi rozvoj a vziani manazer jsou v modernim
managementu kiove.

Sledovat vyvoj a podle pi@hb daného podniku se neustale dadat je vSak dlezité
nejen na pozicich manazera.

Ve své bakalgké praci jsem se zatila na manazery firmy’Z a.s., a to konkrétn
divize Nastrojarna, aipdlozila jsem jim dotaznik se zamnim na dalSi rozvoj
manaZera. ChBla jsem o¥fit, zda dalSi vz&lavani a rozvojdchto manazér probiha
podle skuténych pozadavk daného podniku a zda existujékiteré oblasti, kde by
piipadné zmny pomohly klepSimu fungovani firmy a ke zvySengji |

konkurenceschopnosti.



2.LITERARNI RESERSE

2.1 Manazer v sodasné dol

2.1.1 Management na péatku 21.stoleti

Kazdému v dnesni délpe na prvni pohledigzjmé, Ze management natptku 21.stoleti
se liSi od managementu z 20.stoleti. dgmze, Ze pilie prosperity na prahu nového
tisicileti nebudou takové faktory, jako jsou staibjl velikost, Uspory z velkého
mnoZstvi, striktni hierarchie apod. Realita koleds se rani, snérodatné se stavaiji jiné
skute&nosti, nez tomu byloied padesati, ale dokonceiep deseti lety. #&jme vlivem
komunikanich a dopravnich systénbyl podpden novy trend sstového hospodatvi,
jimz je globalizace. Ta v poddkhypertrhi, resp.magatih a celosétové konkurence
vrha zcela nové stlo na otazky, kdo jsou nasi zakaznici, kdo jsosi kankurenti, zda
Ize fidit organizaci stejnym Zgobem (mezinarodni, interkulturni management) apod.
V podnikatelskych aktivitach ztraci na vyznamu téadcinitele podnikani, jakymi byly
puda, nerostné zdroje, vlastnictvi hmotnych stafjako jsou vyrobni haly, provozni
zarizeni, zasoby surovin), a na vyznamu nabyvaji tkinitele, jako jsou znalosti —
know-how, informace, invence, inovace. NelzZelpédnout ani tu skutaost, Zerada
podnikatelskych aktivit je realizovana pouhym ugrigh volnych finaknich zdrofi do
teritorii a projekd, které ginaseni jejich co nejvyssi zhodnoceni, aniz ynpiimy
vztah k redlnym hmotnym hodnotam.

Nastoupeny trendastych zmin neni zpomalen, spiSe naopak, nestalost, netabili
panuji nadale, navic vté podobkdy se zhorSuje¢i dokonce vylduje jejich
piedvidatelnost. (Veber, 2004)

2.1.2 Urovré managementu ve firmach
Manazéi jsou pokladani za rozhodujicihéinitele viizeni firem, a proto vy a
vychova manaZzérjsou v modernim managementuckié. Jak se postuprstavaly

podnikatelské subjekty i neziskové organizace talegsimi i ¢lenitéjSimi, rozsiovaly



predmeét sveé ¢innosti atd., tak se zvySovaly naroky na jejictzeni a clenéni
managementu. V séasné dob se manazeobvykle rozaluji do ti arovni:

- manazdi prvni linie — kam pat predaci, mist, vedouci dilen apod. Tato
zakladni Urove postaveni manazerie jen o stupinek vySe nad vykonnymi
pracovniky.

- stiredni manazé&i — zahrnuji velmi p&etnou a rozmanitou skupintidicich
pracovniki. Pati sem mana#e zavodi a vedouci iznych Utvah (prodeje,
nakupu, personalistiky atd.). &hnosti stednich manazérzaujima nejutsi
podil poskytovani a ziskavani informaci. Udavazsetyto ¢innosti zabiraji az
40 % jejich pracovnihdasu.

- vrcholovi manazdi — nebo top mana#e reprezentuji zpravidla takové
pracovniky, kt& usnermuji a koordinuji vSechnginnosti a vytvéeji koncepce
uréité organizéni jednotky. Tato skupindidicich pracovnik je obzvlast
dulezita, protoze na jeji praci zaviseji keéné vysledky. (Veber, 2004)

2.1.3 Charakteristika manazera

Manazéi maji velmi dilezité postaveni v kazdé fiimpodniku apod. Zabezpdi, aby
jejich organizace fungovaly nebo jejich Utvary eiehke pracovaly, a jsou odpésni za
dosahovani pozadovanych vyslédkKisou jim pitom uctleny uckité pravomoci nad
lidmi pracujicimi v danéasti organizaceéi ve funkénim Utvaru. Odposdnost znamena,
Ze jsou odposdni za to, co 8aji aceho dosahuji. Pravomoci znamenaji mit pravo nebo
moc dosahnout toho, aby lidé pracovali. Pravomsoujnapiovany prostednictvim
vedeni a osobniho vlivu plynouciho z postaveni retaosti. ManazevSak nemuseji
mit Zadny potizeny personal, néixlad manaZer investic e byt odpo¥dny pouze
zatizeni a kontrolu investic &ipom mu v tom nikdo nepomaha. (Armstrong, 2008)
Manazerem je ten, kdiddi a provozuje podnik jménem a v zajmu jednohooneice
soukromych vlastniktéto organizace. (Prokopenko,1996)

v s

obrovské mnoZstvi prace diky technikdm umgicim ziskat maximum z minima



.....

investovanéhoc¢asu, koncentrovani se na ndgfitejSi zalezitosti a delegovani
pravomoci. (Sule1995)

2.1.4 Profil manazera
V odbornych kruzich se iiemecasto setkat (a do z&@ miry opravéing) s nazory, ze
hospodéské uspchy ¢i nedsgchy organizace lzefigist ve prospch nebo na vrub
manazel, ktefi organizacitidi. Na p@atku tisicileti nelze j@dpokladat, Zze uloha
manaZzeik ustoupi do pozadi, ba pgawaopak, jejich uloha bude posilengkterymi
novymi momenty:

- globalizace sstové ekonomiky — nutnost vyrovnat se s jejintisiédky pro

razné oblasti organizace

- zrychlovani tempa z#ém

- naranost, flexibilitatizeni vnitnich provoznich procés

- zvySovani zajmu za#stnand o (Kast nafizeni

- rostouci vliv informéni spol€nosti atd.
Manazer astane osobou odp&dnou za usgsny chod Gtvaru, tymu anebo i celé
organizace, kterotidi. Ve svécinnosti musi byt zagten do budoucnosti (divat se
dopedu), byt vizionfem, ungét koncegné myslet, ovladat techniky strategického
fizeni, zarovié byt oteweny vici zménam a vSsemu novemu. (Veber,2004)
Obecr fe¢eno, management se zabyWZenim a provozovanim lidskych organizaci a
zaji¥ovanim toho, aby lidé pati k organizaci pracovali spaie na splgni jejich
cila. Management jéasto popisovan jako gthni ci s lidmi a progednictvim lidi*.
Henry Fayol (Prokopenko, 1996) popsal v roce 19Hhavera jak@loveéka, ktery se
zabyva planovanim, organizovanim, koordinovaninoatiolou. Od dob Fayola bylo

v literature popsano mnoho variant zakladnich funkci manazera.

2.1.5 Z&akladni kompetence manazera

Kompetence manazera — tzmigpbilost UspSné vykonavat pislusné pracovniinnosti
- miZzeme posuzovatiznym zmsobem. V tradinim pojeti hodnoceni #gobilosti
pracovniki (véetn® manazek) se vychazi ziedpoklad, které pracovnik k vykonu

¢innosti/funkce ma. Moderni pojeti igobilosti zorny Uhel hodnoceni posouvasm



k vystupu, tzn. nikoli hodnotit obe&mpiedpoklady, ale hodnotit faktickodipravenost
pracovnika podavat vykony s ohledem né&ek@vané vystupy vjeho pracovnim
zarazeni. Jde tedy o hodnoceni toho, jak je pracoimié&naZzer) ppraven vykonavat
svou praci, misto hodnoceni, jaké by mit osobni vlastnosti, schopnosti, dovednosti.
V obou gistupech mzeme hodnoceni strukturovat docéih dimenzi:

- odborné znalosti

- praktické dovednosti

- socialni zralost

Odborné znalosti jsou ziskavany fedevsim vz8avanim. To m&adu podob. Vedle
tradicnich Skolskych struktur — zakladnichiestnich a vysokoskolskych studii — jsou
pro manaZery nabizendiznd nadstavbova studia, zviagpak MBA — master of
business administration, kter& maji posilit jejicdpecializaci, roz&t poznani
v navaznosti na prvni roky praxe apod.. Je nespamékcelerace zin, ke kterym
v sowtasnosti jak va ¢i uvniti organizaci dochazi, vede k jednoamému zavru, Ze
nelze vystdit se sumou znalosti, které byly ziskarshém Skolni vyuky, ale je nutné
tyto znalosti pitbézné rozStovat a dopiovat. Sebevziavani, ochota zapojit se do
vzklavacich prograiiy vyhledavani, véebavani a vyuzivani novych poznatk to je

vyznamny rys soudobych manaZer

Praktické dovednosti se ziskavaji tréninkem a praxi. $asné poznani v oblasti
managementu nabizi ieperné mnozstvi metod, technik a posfuqteré maji usnadnit
a zlepSit praci manazer

Socialni zralost se tyka lidskych , mravnich kvalit lidi,éasti ddi¢nych, zasti
ziskanych vychovou. Lidskd dimenze socialni zralastuvisi s charakterovymi
vlastnostmi manazera. Jaksoipad pozitivnich osobnostnich vlastnosti manaieea
uvést bezuhonnost, udryhodnost, poctivost,cestnost, zasadovost, uglednost,
zdvailost, ohleduplnost, i@snost apod. Jakotiglad vlastnosti reprezentujicich
pracovni aktivitu manazeratdeme jmenovat rozhodnost,égemitost, iniciativnost,

cilewkdomost, vytrvalost, samostatnost, odganost apod. (Veber, 2004)



Uspdni manazé disponuji temi kompetencemi, jez nejsou v popula¢Zimé ani

samostaté— a 0 to vzaa)si a vyjime&n¢jSi jsou ve své kombinaci.

1.

Schopnost Femyslet v souvislostech- pro aspsné lidry je typicky posun
mysSleni od analytického a operativniho k souvisimsti a strategickému. Liid
prosé maji dar nebo vystovany navyk vit a posuzovat &ci v SirSim
kontextu nez ostatni — a to jakase, tak i v prostoru.

Schopnost Feswd¢it okoli — lidé maji vzdy tendenci¢iit tém, ktei vyzatuji
sebedveéru, a tim také nabizeji jistotu svému okoli. BémwSichni uspsni lidi
ovSem také rozugji lidem ve svém okoli. Ui odhadnout, co se slovéku
déje, a dat si praci s nal&gim na jeho vinu, je-li toréba.

Schopnost uvést myslenky do praxe dilezité je téz, ze dlouhodshisgsni
lidfi se nikdy nebali obklopovat se lidmi, kigjsou v rekterych oblastech,
nagiklad v ugitych manazerskych dovednostech, daleko scEépmez oni
sami. Pro realizaci myslenek jsotilelité rekteré manazerské dovednosti:
zadavani ukdi a delegace

hodnoceni lidi

motivace

vedeni porad

zvladani konflikti a konfliktnich lidi

ovliviiovani vztalh mezi lidmi

vyjednavani

spoluprace

Nezbytné je téz, aby lidr znal sséné a slabé stranky Na silnych pak rive stavt,

spolehnout se naé¢n— dolie je vyuzivat. U svych slabin ihe postupovat d¥na

cestami: bd’ se v gislusné oblasti zdokonalovat, nebo se spolehnowtutsourcing —

tedy najit gkoho, kdo pislusny obor zvlada lépe nez on sam, agfivyej prisluSnym

vedenimgizeniméi vykonem. (Plaminek, 2009)



2.1.6 Utv&eni osobnosti
Osobnost kazdéhcailovéka nejen manazera se utvavlivem pisobeni mnoha
rozmanitych vlivi. BéZné se uvadji dvé zakladni skupiny:
- faktory vnit ¥ni, biologické — k €mto faktofim nepati pouze mechanismus
dédicnosti, ale i genova vybava
- faktory vnéjSi, socialni, spoléenské — rodina, spoluzéaci, kolegovénzné
autority apod.
K témto dwma, svou podstatou skdte€ zakladnim, prvotnim faktém je teba pidat
jese treti faktor:
sebeutvd&eni aktivity jedince samotného — sebeutvideci aktivity spdivaji jak
v zasad svobodném rozhodovani jedince o tom, které &Sich vlivi na sebe necha
pusobit, kterym se vystavi a kterym ne, tak v moZnastliviiovat své okoli.
(Bedrnova, Novy, 2004)

2.2 Pozadavky na manazera

2.2.1 Osobni kvalita manazera

Tento pojem pouzivame wisledku zvySenéhoudazu na kvalitu obe@éna dale na
zaklad zkuSenosti s tim, Ze kvalita vijpehu a vysledcickinnosti kazdého podniku je
vzdy zavisla na kvalit v jednanic¢loveka. Determinuji ji konkrétni parametry jeho
pracovnich a osobnostnickedpoklad.

Aktualni osobni kvalita byva odrazem vSeho, co s@boost ufitého jedince isobilo a
co, mnohdy spiSe nekoordino¥aaz Zivel, formovalo jeho konkrétni podobu a
identitu. Ve He jsou pitom jednak schopnostilovéka a jeho postugnziskavané
védomosti a dovednosti, ale také jeho Z&nost a kon@é i temperament, postoje a

charakterové vlastnosti. (Bedrnova, Novy, 2004)



2.2.1.1 Vizitka osobni kvality

Osobni kvalita miZze vyjadovat, jak¢lovék v pracovnim procesu svymigrdpoklady
odpovida pozadavikn uritého pracovniho Zazeni. Zpravidla vSak vyjagie také to,
co dokaze dat navic, aby takigpl k vy3si kvalit prace oddeni a podnikuRidici
pracovnik vykonem svidici funkce ovliwiuje pongrné mnoho lidi, fisobi gitom jak

na jednotlivce, tak na mendivétsi pracovni skupiny.

Charakteristikami vizitky osobni kvality mohou byt:
- pracovni a osobni kompetence
- socialni kompetence
- pozitivni uvazovani a proaktivni jednani
- pracovni ochota a vykonova motivace
- vysSi hladina aspiraci a volniho asili
- schopnost sebekontroly
- rozvinuté etické a esteticke @it
- tvorivost
- pochopeni a tolerance
- smysl pro humor

- zpasobilost stale na sélpracovat (Bedrnova,Novy,2004)

2.2.1.2 Indikatory osobni kvality
Urcité indikatory osobni kvality vyjadji zejména nasledujici konkrétni projevy
jedinai. K dosazeni idealni osobni kvality se bligggevsim lidé, kié:

- co nejlépe plni své ukoly

- vydavaji ze sebe maximum

- jsou zapaleni prodc

- pracuji dobe i v giipad negitomnosti svého vedouciho

- si svou praci sami kontroluji

- si umgji sami najit dalSi praci

- jsou ochotni pomahat svynigielim, spolupracovnikm a dalSim kolegm

dodrzuji sliby, které dali

10



- jsou pesni

- si umgji vazitcasu svého ¢asu ostatnich lidi

- citi odpoednost i za chyby svého pracoviStesp.podniku, a jsou ochotni se
podilet na jejich naprav

- se Wi z vlastnich chyb, jeZz se snazi napravit a neogatije

- po solg ,uklizeji“, aby gipravili podminky pro dalsi

- neplytvaji zdroji

- mluvi spiSe s ostatnimi nez o nich

- dokazi byt samostatni, jsou vSakitgm schopni sifici 0 pomoc, pokud ji
potiebuji

- se dokazi pmeérere prosadit (aniz by wstavali v pasivié ¢i uplatiovali
agresivni formy jednani)

- jsou WtSinou schopni dat jeShéco navic

- stale péuji o swij dalSi rozvoj (Bedrnova, Novy, 2004)

2.2.2 Autorita manazef

Pisobeni na pracovniky ze straifigiciho pracovnika je podmino také jeho autoritou,
tj.,celkovym dopadem jeho vlivu na pracovniky aounivaznosti, kterou u nich poziva.
Autoritatidiciho pracovnika byvéasto spjata jiz s pozici, kterou ve fifrmastavaCim
pozici, aniz by brali v Gvahu jeho konkrétni dispezprotizeni.

Prosazovani autority nebyva pro manazery snadnké ©a ma pochybnosti a citi
nejistotu, ktera byva timétsi, ¢cim vice o lidech vi &m Iépe zna celkovou situaci, za
niz sefizeni uskut&iuje. Cim vyssitidici funkci¢lovek zastava, tim obtiZi se mu
pracuje s lidmi, nel jejich oekavani jsou stale namwjSi, pokud jde o vysSi
poZadavk nac¢innost manazera.

Na nizSich arovnich spiSe operativnfimeni jsou ve te predevsSim opakujici se situace
s pongrné doke definovanymi algoritmy jejiclieSeni. Na vysSich drovnidfzeni jde
¢asto jiz o zcela nové situace, pro kterg§apelné algoritmy neexistuji a otidiciho

pracovnika sedkavaji pistupy tvarci. (Bedrnova, Novy, 2004)
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Dobry manazer si umi ziskatifpzenou autoritu. Autorita se neda koupit. D& peutit,
ale to je potom spiSe strach. Na jeji ziskani reggpt. Nkdo ji ma hned, jiny ne a ne ji
ziskat. Clovék musi byt prost svij — mit znalosti, urét poradit, mit patelsky, ale

piesto ,Séfovsky” pistup, pochvalit, ale i adreskritizovat. (Halik, 2008)

2.2.3. Manazerské standardy
Manazerské standardy naregré definuji, co museji profesionalni man&zamat a byt
schopni dlat. SlouZi tedy jako @ity privodce tim, co se od manafiexcekava, jako
kontrolni seznamy, podle nichZ Ize posuzovat a btdrmykon, a jako zakladna pro
formovani kvalifikace, obsahuipravy na povolani manaZerNasledujici manazerské
standardy vypracovalo britské Management Standaetdre (Centrum pro manazerské
standardy).
- Udavani sniru:
- vytvéret vize budoucnosti
- ziskavat oddanost lidi a zabezpeat vedeni
- Usnadovani znegny:
- zavadt inovace
- fidit zmeny
- Dosahovani vysledk
- fidit podnik za delem plreni akoli a cilx
- Uspokojovani pt¢b zakaznika:
- zlepSovat vyrobky anebo sluzby zakaznik
- ziskavat smlouvy na dodavani vyratdnebo sluzeb
- dodavat vyrobky anebo sluzby zakazmik
- reSit problémy zakaznik
- zabezp&ovat kvalitu vyrobk anebo sluzeb
- Préace s lidmi:
- vytvéet vztahy
- Fidit lidi
- Vyuzivani zdrdj.

- fidit financni zdroje
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- obstaravat vyrobky anebo sluzby
- fidit fyzické zdroje a technologii

- fidit informace a znalosti

- Rizeni sama sebe a osobni dovednosti:

- fidit vlastni gispeéni, vlastni pinos
- rozvijet vlastni znalosti, dovednosti a schaingArmstrong,2008)

Uspédni manazéi by méli mit tyto vlastnosti:

znalost zékladnich faikt

odpovidajici odborné znalosti;
soustavna citlivost na udalosti;
analytické dovednosti a dovednossit problémy a rozhodovat/posuzovat;
socialni dovednosti a schopnosti;
emani pruznost;

proaktivita, iniciativa;

kreativita;

duSevnkilost, bystrost;

vyvazené zvyky a dovednostitise;
znalost sama sebe. (Armstrong,2008)

John Adair (Armstrong,2008) uvadi nasledujici sezkaalit lidra:

nadSeni — pro ptmi cili, které lidi mohou sdlovat jinym lidem a penéset je

nare

sebedvéra — vira v sebe, kterou &pmohou lidé vnimat a chapat (nesmi to vSak

byt prehnana sebégéra, ktera vede k aroganci)

houZevnatost a vytrvalost — lidr musi byt pruzngieadolny, vytrvaly a musi

vyZzadovat vysoké standardy, musi usilovat o respalkd nikoliv nutg o

popularitu

¢estnost a poctivost — lidr musi byt pravdivy sasok, musi byt zraly, moralni

acestny, nebtto vyvolava dveéru

laskavost a srdmost — v osobnich vztazich, mit zjem a&gvat o lidi a

respektovat je
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- pokora a skromnost — ochota naslouchat a uzndeat @wnu; nebyt arogantni,
neomaleny a panovay
NejjistéjSim znakem #dce je jeho nebo jeji schopndti: ,Ud¢lejte to tel A udéla
se to. (McCormack,1997)

2.2.4 Systém schopnosti

Mnoho organizaci vytv@o systémy schopnosti, které definuji tocem se domnivaji,
Ze jsou Kkléové schopnosti ptebné k dosazeni Gsghu. Tyto systémy obsahuji
generické (druhové, tykajici secitého druhu roli) schopnosti chovani, popisujiak j
by se lidé ve svych rolich &h chovat, a pro jednotlivé role pak obsahuji odigonebo

funkéni schopnosti, které definuji, co by lid&limznat a unét délat, aby svou praci
vykonavali dobe.

O takové systémy se opird rozhodovani oémwylpracovnika, o rozvoji manafea o

VVVVV

védet, jaké chovani se od niclktekava v kazdé oblasti, které se tento systém tyka.

Systém schopnosti niize vypadat takto:

- Orientace na usgh/vysledky. Touhadat véci dokie a schopnost stanovovat si
a plnit nargné cile, vytvéet si vlastni mifitka dokonalosti a soustavinledat
cesty, jak zlepSovat vykon.

- Znalost podniku a podnikdni. Schopnost soustanozpoznavat a zkoumat
prilezitosti pro podnik, chapat tytdifezitosti a znat priority organizace.

- Komunikace. Schopnost jasa peswdcivé ustreé nebo pisemhkomunikovat.

- Orientace na zakaznika. Setrvald, nepolevujicie pe respektovani zajm
externich a internich zékaziik zaji¥ujici, Ze budou uspokojeny nebo
piekrateny jejich gani, poteby a éekavani.

- Rozvijeni jinych lidi. Touha a schopnostspovat rozvojéleni svého tymu
pomoci poskytovani 2Zné vazby, podpory a pomoci, povzbuzovani a
koutovani.

- Flexibilita. Schopnostifzpisobovat se a efekti¢rfungovat v tiznych situacich

a vykonavatizné ukoly.
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- Schopnost vést. Schopnost inspirovat pracovnilymut aby v zajmu dosazeni
Z&doucich vysledkze sebe vydavali to nejlepsi, &sfovat a udrzovat efektivni
vztahy s jednotlivymi pracovniky i tymem jako cetke

- Planovani. Schopnost rozhodovat ailghu akce, zabezpevat, aby byly
k dispozici zdroje (progtdky) pro uskut&@iovani této akce a vytigt program
postupu praci, peebnych k dosazeni stanoveného koo vysledku.

- ReSeni probléf Schopnost analyzovat situace, diagnostikovat |grop,
rozpoznavat ktiové zalezitosti, wovat a vyhodnocovat alternativni kroky a
moznosti a vytvéet logick4, praktické aigatelnareseni.

- Tymova prace. Schopnost kooperadivan flexibilné pracovat s ostatningleny
tymu a plt chapat roli, kterou jak&len tymu musi hrat. (Armstrong, 2008)

UspEsna inovace je tim nejspolehdj§im mstitkem manazerskych schopnosti. Manazer
musi vzbudit u svych lidi pocit, Ze jejich firmaustdle mysli na budoucnost.
(Rustom;i,1993)

Jednou z @lezitych schopnosti manazera je komunikovani. Oabarskeé roli |z€ici,

Ze ji z 20 % tvei n¢jaka konkrétni prace a z 80 % jeji prosazovankdmunikovani.
Lidé uznavaji paebu komunikovat, ale povaZzuji to za obtizné. Mami kdo sdluje, a
tim, kdo sdleni pijima, existuji vSechny druhy bariér. Kdyz se tybariéry
nepgekonaji, bude sdieni prekroucené nebo seilbec k posluché nedostane. Mezi
bariery komunikace p#tnag. Ze slySime, co slySet chceme, ignorovani infofmac

které se nam nelibi, neverbalni komunikace apodangéfong,2008)

2.3 Jak motivovat

Jednim z hlavnich UkblSéfa je vytvéit na svém odéeni takové klima, aby lidé, které
fidi, byli spokojeni.

Kazdyc¢lovek, & sitika, co chce, péebuje k tomu, coda, motivaci. A kazdy z nas
citi jinou potebu motivace. ( Halik, 2008)

O motivovani hoviime tehdy, kdyz je zvein stimulovan gjaky motiv; takovy podét,
aktivujici rgjaky motiv a proces motivace se pak aane jako motivator a je to
obvykle diki cil nebo ukol, jehoz dosazeni, spinh je pro subjekt vyznamnym

prostedkem uspokojeni akého motivu. TérE univerzalnim progedkem tohoto
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druhu, tj. ténd univerzalnim motivatorem, jsou ovSem penize, pdnmchz lze
uspokojovat mnoho motivpaiinaje zivotnim komfortem az po vysoky status afires
(Nakoneny, 2005)

Divéra je jeden z motiva&nich prvkua, ktery nevyuzit je fich. Pokud budete

delegovat ufité pravomoci i na nejnizgianekretézu, kteryridite, vzbudite v lidech
vétSi odpo¥dnost a hrdost. ( Halik, 2008)

2.3.1 Delegovani
Delegovanim se vSak manazer v Zadnéipagt nezbavuje odpadnosti. Ta leZi stale
na rem. Proto plati znamé jovétuji, ale prowiuji“. Je teba vyuzit ty pracovniky, ke
0 pravomoci nejen stoji, ale jsou i schopni. Jisakoto gesto obrati proti manazerovi.
(Halik, 2008)
Existuje fada uUkoh a roli, které davaji manazerovi pocit osobniho nayjmu a
dulezitosti. Resunuti &chto ¢innosti na Bkoho jiného niZe byt proto pro manazera
velice obtizné. Prace hraje vyznamnou roli ve vyenéanistaclovéka ve spolénosti.
Neni proto pekvapivé, ze&asto je ,logicky” zdivodiovano, pré néco nelze delegovat,
ackoliv pravy divod je v rgéem jiném. Vyrovnat se s touto bariérou vyZadujestaeait
se* v kazdodennim shonu gepkoumat své dlouhodobé cile. (Sul995)
Delegovani ma pro manazera mnoho vyhod:

- vicecasu na dlezité \&ci

- vice prace za krat8as

- nové napady aifstupy

- rozvoj kompetenci pracovnik

- motivovani pracovnik

- snazSi hodnoceni pracoviik

- jednodussi kontrola

- vyhnuti se stagnaci.
Skuten¢ efektivni manazer pracuje twrcha tom, aby se stal nahraditelnym a mohl

viN s

stagnaci.  (Halik, 2008)
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2.4 Schopnost vést neboli leadership
Bez této schopnosti se dblmnanazé v sowasné dob neobejdou. Vést znamena podle
Oxford English Dictionary (Oxfordského slovniku éigtny) ,zpusobovat, aby &do
s nekym Sel, ... poskytovat vedeni, navod”. Je tibedita cinnost manazér lidii uréuji
smer a ziskavaji lidi pro to, aby je néasledovali. Leeship, schopnost vést, je
inspirovani lidi k tomu, aby vynalozili své nejlépSily a schopnosti k dosazeni
Zadoucich vysledk ziskavani jejich oddanosti dan&ia jejich motivovani k dosazeni
stanovenych il (Armstrong,2008)
RozliSujeme 4 faze vedeni lidi
1.) prikazovani — je typicka pro zasstnance, kié praw nastoupili do firmy
2.) instruovani — zde dava vedouci svym novym gpakovnikim presné instrukce
3.) kowovani — smyslem jeifpravit schopné spolupracovniky na samostatnoui prac
prevzeti ¥tSi odpovdnosti
4.) delegovani — vedoucigalava pracovnikovidkteré akoly, nechava ho samostatn
pracovat a pouze sleduje a hodn&gisppis Moderniizeni,¢.1/2009 ¢lanek Kowkovani
ve vedeni lidi, podle semiié Economia ,Kotovani v manaZerské praxi‘, lektorka
J.Uremovt Jinkova)
Vudcovstvi je definovano jako vliv, tj. wini nebo proces ovlitovani lidi k nadSenému
pInéni Zadoucich cil.
Vudcovstvi se sklada ze 4 piuk

- schopnosti vyuzivat efekti¥ra odpo¥dné svou moc

- schopnosti pochopit, Ze motivace lidi zavisiase a situaci

- schopnosti inspirovat

- schopnosti vytviet celkové motivujici klima (Handli1998)

2.4.1 Styly vedeni &izeni
Lidii a manaz#& mohou i jednani se svym personalem uptatat izné gistupy.
Pristup, ktery lidr nebo manazer uplaje, se nazyva jeho styletizeni.
Existuje rekolik protichidnych styii:
- Charismaticky/necharismaticky. Charismatiti lidii spoléhaji na svou

osobnost, své inspitai kvality a svou auru. Jsou orientovani nadaspa jsou
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dokri komunikatdi. Necharismatiti lidti spoléhaji hlavéd na své znalosti, na
své know-how (autoritu ma osoba, ktera znd), siahot, nenapadnou kontrolu
a s\ij analyticky gistup k zachazeni s problémy.

- Autokraticky/demokraticky.  Autokratiéti lidii  vnucuji sva rozhodnuti,
vyuzivaji svého postaveni k tomu, abyinptili lidi délat, co se jimiekne.
Demokratéti lidii povzbuzuji lidi k tomu, aby se podileli na rozledni a
angazovali se vam.

- Umoaiovatel/kontrolor. Umoaiovateléci usnadiovatelé inspiruji lidi svou vizi
budoucnosti a podporuji jefipplnéni tymovych cili. Kontrolai manipuluji
s lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyheét

- Transakéni/transformacéni. Transakni lidii nabizeji za ochotu vyhev penize,
praci a jistotu. Transforntai lidéi motivuji lidi k tomu, aby usilovali o
naranéjsi cile. (Armstrong, 2008)

Styl prace manaZerargristavuje osobity Zigob uplatiovani metod a nastiojrizeni.
V praxi neexistuje zadnyjsty styl“, kazdy manazer je ,s¥sici“ riznych styl, avSak
podle toho, které rysyipvazuji, oznéuje se styl jako autokraticky (Ukolovy) nebo
tymovy atd. Optimalni je styl, ktery vyhovuje danypondminkam a ktery se dovede,
v souladu s jejich z&mou, pruzg pieorientovat. (Styblo, 1993)

2.5 Samostatny rozvoj manazera

Jak moude rekl Peter Drucker (Armstrong, 2008): ,Rozvoj je yZdamostatnym
rozvojem, rozvojem sama sebe. Nic by nebylo absygtimez se domnivat, Ze je
podnik odpo¥dny za rozvoj #jaké osoby. Odpasdnost spoéiva na jednotlivcich,
jejich schopnostech a jejich usili.”

NejlepSim zpsobem, jak jit kufedu, je spoléhat se sdm na sebefitorp hledat
jakoukoliv podporu, kterou fizete dostat od sveého manaZera nebo organizadeét@ z
podpory pak &it. K samostatnému rozvoji dochazi preshictvim samostagn
fizeného nebo samostatorientovaného teni a vzdlavani.

Pfi rozvoji je teba zjistit, které znalosti by mohly byt pouZitelméoudoucnosti.
VSeobecn feceno, existuje Sest drihznalosti a dovednosti, které je nutno rozvijet:

technické, provozh ekonomické (jakost, naklad, ziskovost), person@laborovani,
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vybér a piprava pracovnik), jednani s lidmi (uvniti vné podniku), vyrobni vztahy a
marketing. U manazera mame vzdsjaky prostor pro zlepSeni vykonnosti v mnoha
smerech. Kazdy manazer se hitglad miZze Wit vyuZivat swij cas efektiviji. Muze
zlepSovat svou schopnost rozhodovanizse it tomu, jak zvladat takei delikatni

a slozité situace. To je rozvoj manazera. (Rustat8j93)

Hlavnim motorem osobniho seberozvoje, cesty k gaplivlastnich moznosti, je
neustalé posilovani sebgomi, tj. wdomi sebe, svych kvalit ifpozenych omezeni.
Rast spojeny s rizikem zklamani a neédpu je nezbytnym fiedpokladem budovani
dobrého sebepojeti, seldeomi, zdravé sebelcty. £k, 2005)

DuleZitou ulohu v oblasti Skoleni hraje téZ ingtitu okoli kazdé ze#h V nekterych
zemich jsou firmy silé integrované do Skolského systému a podileji s€kateni a
studiu @i zamestnani, zakotenych diplomy (najp Némecko). V jinych zemich hraji
firmy mensi roli ve Skolnich strukturach (Velka tanie, Francie). Existuje takéiklad
zemi, kde je silna vazba mezi Skolenim a statnékomy (Belgie, Francie), zakonikem
prace (Nmecko, Skandinavie), nebo ve kterych je iniciabvganizace Skoleni nechana
na zandstnavateli (Velka Britanie;eska republika). (Livian, 1997)

Zde uvadim rékolik d Gvodi, na nichz dnes stoji vzélavani a rozvoj manazei:

- manazerska praxe i teorie se rychle vyvijeji, zstalpiskané na vysoké Skole
zastaravaji a osobni zkuSenosti jednotlivce zplavitestai ke sledovani a
postihnuti tohoto vyvoje, proto je Zadouci sledavakusenosti jinych manader
a organizaci apod.

- vétSina manazérprojde vice funkcemi a okruh jejich pravomoci a@édnosti
se rekolikrat zmeni, kazda pomoc, ktera usnadni a zkr&fpnavu na novou
funkci, je proto velmi vitana

- pro manazery je podmé a inspirujici byt v kontaktu a vyiovat si zkuSenosti
s jinymi manazery, a to i s vedoucimi pracovnikynych oboi, stati a kultur

- stale vice se uznava, Ze soustavn&laxeni zvysuje kvalitu a akceschopnost
podnikového vedeni a Ze tak podnik ziskavéezitou konkuretni vyhodu.
(Prokopenko,1996)
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2.5.1 Plan osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje stanovuje kroky, které ngetieupodniknout za delem sveho
vzklavani a rozvoje. Manazer vzdyegbira odpovdnost za formulovani a realizaci
tohoto planu, ale fZe se vam i tom dostat pomoci od organizace a vaSeho manaZzera
(Armstrong, 2008)

Armstrong (2008) povazuje za vhodné va#lavaci aktivity manazera:

- pozorovani, codaji jini lidé (dobré postupy)

- prace na projektech

- vytvéreni si jakéhosi vzoru (ziskani mentora)

- zapojovani se do jinych oblagtioboni prace

- planovité vyuzivani vnihich prostedki vzdlavani, wetrg e-learningu

- kowovani jinych lidi

- studium odborné literatury

- powieni zvlastnimi ukoly

- distartni vzcklavani — vzdlavani ve volnémcéase na zaklad specialg

piipravenych a dodanych matetidhag. vzdlavani pomoci korespondérich
kurzd atd.

- vzcklavaci kurzy v organizaci nebo mimo ni (Armstrd&@f)8)
E-learning
Jednu z mozZnosti vEdvani v podnicich igdstavuje e-learning. Podle nedavného
amerického przkumu u 700 zagstnavatel obliba e-learningu v podnicich poroste.
Dnes ma e-learning v podnicich k dispozici 60 % &imand, ale pouze polovina
z nich e-learning skute¢ vyuziva. Témi vSechny dotazané organizace jsou toho
nazoru, Ze e-learning je efektijsi, kdyZz je kombinovan s dalSimi formami vycviku a
uceni. ¢asopis Moderniizeni,¢.1/2009, Whitaker, K.)

2.5.2 DalSi metody rozvoje manazér

Koudovani — je metoda zaloZzena na osobnintisjppu a ufena Kk rozvijeni

individualnich dovednosti, znalosti a po8tof¥i koucovani se vyuziva jakakoliv

20



vznikla situace jako flezitost k keni. Kowovani vysSich vedoucich pracovinik
mohou zabezgevat zvIastni konzultanti. (Armstrong, 2008)
Pti koucovani bychom i v kazdém okamziku pouZzivat spravny panpodpory a

kontroly: musime &dét, kdy spiSe povzbudit a kdy viéigit. (Plaminek, 2009)

Mentoring — je proces vyuzivajici speciélnybrané a prosSkolené jedince, ikteedou

a radi s cilem ffispet k rozvoji kariéry lidi, kt& jsou jim gidéleni (nkdy se jimiika
~chrarenci®).

Pracovnik si svého mentora voli sam z lidi, ktergchaZzi pro jejich odborné a lidské
vlastnosti; do vz8ani a rozvoje to {nasi vyrazujSi prvek participace vzthvajiciho
se pracovnika. Tato volba odliSuje mentoring odc¢keani, kdy pray kow byva

pracovnikovi pidélen. Obvykle mentor pelje o jednu nebo @vosoby.

Uéeni se akci— je metoda pomahajici manak®er rozvijet jejich talent tim, Ze jsou
vystaveni skutenym problénim.VyZaduje se od nich, aby je analyzovali, formalov
doporieni a poté podnikli fislusSné kroky. Tato metoda vychaziiep&dceni, Ze
manaZzé se nejlépe &i, kdyz reco ctlaji, nez kdyz se jim &co iikd. Typicky program
uceni se akci sgiva ve vytvdgeni skupinyétyt nebo @ti manazei, ktefi maji za ukol
vyiesit réjaky problém. (Armstrong, 2008)

2.5.3 Ciledomeé aktivity ridicich pracovniki

Tyto aktivity predstavuji vychozi podminky a s@sré i zpasoby napiovani jejich
pracovni kariery. Manatenemohou nic ponechat nakodulezity piitom neni jen
zpiasob vykonutidici funkce, ale i celkové vystupovani, gestikelagbl€eni apod. To
do zn&né miry ochuzuje jejich soukromy Zivot. Trpi tinriparské vztahy, @& o diti

a jejich vychova, nebyvéas na zajmy aiptelska setkani.

Na gradaci cileédomych aktivit manazérmuaze byt nahlizeno jako na posloupnost
specificky zamifenych stupi nebo krok, které v ukitém obdobi jejich pracovni
kariéry grevazuji. A nyni bych se aHla kratce zminit o kazdém stupni (obdobi kariéry

manazera).
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Stupei |. — Hledani (1. - 5. rok = 24 — 29 let) #dici pracovnik z&na svou kariéru po
ukorteni vysokoSkolského vzthni ve ¥ku 24 let. Pro tento stupeje piznana
nestabilita a tapani. Byva ochoten riskovat, ttigbos postaveni, kdy nema co ztratit, a
tak si snadno fize svou pozici vylepSit. Pro toto obdobi byvajiitye casté pechody

V ramci organizace i zény zangstnavatele.

Stupai || — Rozvoj (6. - 10. rok = 30 — 34 let) — je to obdobi vyvpj@covni kariéry
v ramci ugitého podniku. Pracovnik si ro#8je odborné aidici zkuSenosti. Nize
piitom byt powien funkci asistentachterého vrcholového manazera. Zhrubeetilety
manazer ziskdva za standardnich podmifidici zkuSenosti, néastji ve funkci
vedouciho provozu nebo patreeho zavodu.

Stupai Il — AngaZzovanost (11. - 15. rok = 35 — 39 let) — mlady manaZer sbrel
identifikoval s podnikem a Z&na se podilet na pini zavazgjSich ukoti. Postupuje do
sttedni linie fizeni. Casto vtéto dob pracuje v zahradi nebo v zahraghim
obchodnim od&eni. Nastavd obdobi jeho sk&éme€ angaZzovanosti. Byva zvazovano
jeho z&azeni do vrcholového vedeni podniku.

Stupai IV — Ovérovani (16. - 20. rok = 40 — 44 let) — je to etapa&iovanitidicich
schopnosti manaZera na zaklag/konu naroné ridici funkce feditel divize,reditel
pobaiky). Toto obdobi ko#i pripravou pro vykon funkceclena vrcholového
managementu.

Stupeai V — Splaceni(21. - 25. rok = 45 — 50 let) — dochazi ke kor@amu dold’ovani
pro vrcholové&izeni, nap. ve funkci vykonného viceprezidenta. Na konci tohmbdobi
je dosazeno funkce vrcholového manazera podniku.

Stupei VI — Vynosnost (nad 25 let kariéry = nad 50 legku) — vykon funkce
vrcholového manaZera. Pozice prezidenta dosazé&faletech po 25 letech usilovné

prace pedstavuje usgEné zavrseni pracovni kariéry. (Bedrnova, Novy 4200

2.5.4 Pribéh pracovni kariéry
Cesta k usgrhu v pracovni kari@ nentize byt nadhodna. Jereba ji cileédoms

budovat. Pro manazera to znamédé se utitymi zasadami. Mezi nejdezit¢jSi pati:

- stanovit si jasné a naneé cile
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- nauwit se tyto cile konkrétnimi aktivitami také dosahbv

- mit pfedstavu o vyvoji svéidici funkce a jejich prodmach v pistich rékolika
letech

- ziskavat powst spolehliveho a vykonného manazera

- stat se osobnosti ve svém okoli

- neustale si roz&vat znalosti a dovednosti pebné pro vykortidici funkce a
zejmeéna pro jeji nejdezit¢jSi soutast, pro vedeni lidi

- mit priméfené sebehodnoceni, debznat a reakh posuzovat své klady i
nedostatky

- umet odhadovat své moznosti v jejich celkovém #idgp,0d podlahy az po

piipadny strop* (Bedrnova, Novy 2004)

2.6 Vyznam manaZei
Manazéi prispivaji k uspsSnosti organizace tim, Ze dosahuji toho, aby dslata
vynakladali své nejlepSi schopnosti a Usili, al@tdm, Ze sami manaesynakladaji
své nejlepSi schopnosti a usili. Efektivni manicZenkrétre:

- zabezpeuji, aby se udalo, co se uélat ma;

- uplatiuji vizionasky zpisob;

- planuji efektivni vyuzivani zdrdj které jsou jim fidéleny;

- ukazuji smdr a zabezpaiji, aby kazdy ¥dél, co se od &ho aiekav;

- iniciuji afidi zménu sn&tujici ke zlepSeni vykonu;

- rychle se pizpusobuji nénicim se pozadavikn a okolnostem a reaguji n&;n

- predchazeji probléfim, ale rychlaesi ty, které se fdekarg objevily;

- soustav sleduji vykon, aby bylo vifpad potteby moZzné okamzit

podniknout napravné kroky. (Armstrong, 2008)

Je moznéfict, ze kvalita firmy, tedy to, &m firma ,stoji a pada“, spiva ve
schopnosti top managementu firmu vést.
Lidé ve vedeni firmy jsou odpesni predevSim za vedeni svych gagenych. To

znamena, Ze si musi byt (postamd reditele az pdadoveho pracovnika) pirvédomi
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své odpowdnosti wi¢i firm¢e. Kazdy natizeny by n&l mit moznost si svoje pdizené
vybrat. Timto krokem vSak prazho nic nekoti, ale vSe zéna. Tim, Zereditel dosadil
na misto narstka utitého clovéka, se rozhodh nezbavil odpo#dnosti. Pokud
vybrany pracovnik zklamegeditel nenize fici: ,To je jeho problém.” Selhani je vzdy
dusledkem Spatné kontrolriinnosti nadizeného. Nejde o spoluodpminost, ale o
plnou odpo¥dnost za fipadné zklamani. (Halik, 2008)
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3. CIL A METODIKA PRACE

Cilem mé bakalgké prace je na zakladorizkumu vylErového vzorku manazier
stanovit poZzadavky na rozvoj manaZera. Zatojeem chtla zjistit, zda sotasny
systém vzdlavani ve firn¢ odpovida poZzadavikn firmy, piipadré ve kterych oblastech

je treba ®co zlepsit.

Pro vybérovy vzorek jsem si vybrala manazery jedné divize fir@g a.s. Strakonice.
V této divizi je celkem & odboi : Obchodni odbor, Technicky odbor, Ekonomicky
odbor, Vyrobni odbor a Odbaizeni kvality.

Celkem 12-ti manazém jsem khem Unora 2010ipdlozila vytvdeny dotaznik pro
rozvoj manazera.i@stoze to u dotazniknebyva pravidlem, navratnost byla 100%, ale
je to dano porrné malym pd@tem manazér Zaroveé jsem s jednotlivymi manazery

provadtla rozhovory a pozorovani.

Vybrala jsem si formwlotazovani a zvolila pisemny dotaznik. Vzhledem k malému
poctu ve zkoumaném vzorku jsem mohla zvolit i jinoutot® — nap jen osobni
dotazovani. Z jejich odpedi jsem ziskala poZzadované primarni Udaje, kteeénjs

zpracovala ve sveé praci. Prét$i prehlednost jsem ke kazdé otazce vyiaatabulku.

Jednotlivé otazky se tykaly zakladnich informacinanazerech (népvek, vzdilani,
doba msobeni ve vedouci pozici), vybranych dovednosti ahan (nag.jazykovée
znalosti nebo znalost prace na PC), samostatnéldlani (nejdilezit¢jSi oblasti
vzklavani, hodnoceni vzthvacich aktivit apod.), posledsast dotazniku seémovala

hodnoceni pracovniho préstli, motivace padzenych zaréstnand apod.
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4. CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Pro svou bakat&kou praci jsem si vybrala firmiiZ, a.s. Strakonice. Tato spéf®st je
rozdklena na 5 divizi — divize Nastrojarna, divize Skdaa litiny, divize Slévarna
hliniku, divize Auto a divize Turbo. Zéaroitke skupi CZ pati CZ Strojirna, s.r.o a
CZ Retzy, s.r.o. SkupinaCZ pati v sowasnosti svym obratem mezi n&Si
strojirenské firmy \Ceské republice a jef@dnim exportérem (Rusko, Mexiko, Francie,
SRN, Slovensko, Italie, &orusko). Orientace firmy na peby automobilového
pramyslu je spojena s pozadavkem ¢gpvé kvality — spolénost je certifikovana
v oblasti jakosti dle norem ISO 9001:2008, VDA 6I8O/TS 16 949:2002. Dale ma
spole&nost akreditované podle ISO 17 025 moderni labteato stedisko kalibrani
sluzby, které poskytuji sluzby ro¥h tretim osobam. Velké asili i prastky wnuje
firma otdzce Zivotniho prastdi. Definovala svoji environmentalni politiku avedla
systém environmentalniho managementu (EMS) podienmaedni normy ISO 14001.
Je roviz drzitelem os¥déeni Bezpeny podnik, které ugluje Ministerstvo prace a

socialnich ¥ci.

Historie firmy

V zati roku 1919 se ve Strakonicich¢aty stavt prvni dilny podniku na vyrobu zbrani
s paivodnim nazvem ,Jihteskd zbrojovka“. V roce 1922 skmnim s tovarnou na
zbraré ve Vejprtech a zavodem v Praze vznikla akciovdespost ,Ceska zbrojovka
v Praze tovarny ve Strakonicich®. Vygtg pistole, vzduchovky a pogd i
automatické zbranse staly usgnym obchodnim artiklem. Meznikem dstu Ceské
zbrojovky byl rok 1929, kdy byla ziskana tovarnaseatasti jizdnich kol v Kralupech
n/ Vltavou. Jizdni kola a jejich stésti se z&aly vyvazet do mnoha zemi Evropy, Asie,
Afriky a Jizni Ameriky. V roce 1932 byla zahdjerexrieva vyroba motorovych kol a o
tii roky pozdji se objevily na trhu prvni strakonické motocyklyim zaala slavna éra
motocyklové produkce pod z#leou CZ. Podnik se stal v kratké débnejwtsim
vyrobcem jednostopych vozidel v tehdejSi@eskoslovensku. Obchodni @spy
znamenaly dalSi roz&ini vyrobnich aktivit, zavadi se vyrotezi a obrakcich strof.
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Vroce 1946 byla akciova spéleost, jako ¥tSina velkych pimyslovych podnik,
znarodrna. Vzhledem k povateé politické situaci je ve Strakonicich ukena
zbrojni vyroba. Vyvoj a vyroba motocykl stejré jako sportovni usfchy firemnich
jezdai, prosadily v padesatych a Sedesatych letecttken&Z mezi nejuspsnsjsi
swtové vyrobce sportovnich a cestovnich mototykaristajici poteby motocyklové
produkce vedly k vybudovani vlastni slévarny Setiléyl a tlakovych odlitk z hliniku.
S utlumem motocyklové produkce v osmdesatych letgi@thazi firma, vedle své
tradicni produkceretézt, nastroji, forem, odlitki a obrakcich strofi, k vyrobé auto
komponeni — pgrevodovych skini a turbodmychadel. V roce 1991 doslo k transémim
firmy na akciovou spolmost. Na zaklad vyrobkového hlediska vznikaji divize
s vysokou mirou ekonomické samostatnosti, spwisti s rdenim omezenym a

prohlubuje se orientace na felty automobilového pmyslu.

Budoucnost firmy

Strategickym cilem akciové spotesti CZ je Siroké zapojeni do dodavatelskych
fetzaa velkych nadnarodnich spéteosti z automobilového fimyslu. Firma disponuje
kvalifikovanym pracovnim kolektivem, komplexnimictenologickymi kapacitami na
velmi dobré Urovni, upléuje systémizeni kvality podle mezinarodnich norem a ma
zaveden systém environmentalniho managementu aedmempi prace.CZ a.s. tak
vytrvale postupuje na ceésk podol moderniho strojirenského podniku, orientovaného
na poteby zakaznika na globalnim trhu, s nimz dok&zeugpatovat od faze vyvoje

vyrobku.

Divize Nastrojarna

Ve své praci jsem se zdiila na divizi Nastrojarna. Tato divize se zabyvasioukci a
vyrobou tlakovych forem na hlinikové a zinkové it do max. hmotnosti 25 tun,
forem na plasty a pryz, tiécich nastrdj na plech, nastrdj na ffesny stih a

specialnicifeznych nastrdi.
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5.VLASTNI PRACE

5.1 Organizace Skoleni ve firma

Ve firmé CZ ma centralni personalini odldni na starosti vadvani zamistnané viech
divizi. Ma vedené evideémi karty vSech za#sstnand, na kterych jsou vypsana
absolvovana sSkoleni, termin uskiréni Skoleni, pipadré termin dalSiho Skoleni,
pokud se jedna o periodické Skoleni, které je nutpgavidelnych intervalech opakovat.
Lektorem tSiny internich Skoleni jsou zastnanci firmy, tim jsou minimalizovany
naklady na vzélani. Jako piklad mohu uvést v séasné dob probihajici Skoleni na
Microsoft Word 2007 a Microsoft Excel 2007, kterd@dou zamsstnanci vypoéetniho
strediska firmy.

Centralni persondlni odigni ve firm¢ organizuje tedy Skoleni pro vSechny divize.
Kazdy zandstnanec je vzdy sfpdstihem informovan pisemnou pozvankou. Zatove
personalni odéeni vyZaduje od za#stnand zpitnou vazbu — podpis ipac, Ze
souhlasi se Skolenim. Pokud se #simanec z&akého divodu neniZze z®astnit,
formul& s pozvankou se vraci &pna persondlni odteni. Pracovnice personalniho
odckleni poté rozhodne, zda pozvanku posle jinemu prakovi firmy nebo zda nap

Skoleni, ktera probihaji vice dni, stbpodle pétu (Castniki do mensSiho ptiu dni.

5.2 Charakteristika manazen divize

Pro svou bakat&kou préaci jsem pouZila informace z firry, a.s. divize Nastrojarna.
Tato divize stej# jako ostatni m& svého vlastnifeditele. V divizi pracuje celkem 192
zanestnand, z toho je 12 pracovnikna vedoucich pozicich.

Divize se dli celkem na 5 odbdr

obchodni odbor — celkem 2 vedouci pracovnici
- technicky odbor — celkem 2 vedouci pracovnici
- ekonomicky odbor — 1 vedouci pracovnik

- vyrobni odbor — celkem 6 vedoucich pracounik

- odbortizeni kvality — 1 vedouci pracovnik
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5.3 DOTAZNIK PRO MANAZERY

5.3.1 Charakteristika vybérového vzorku

Ve zkoumaném vydyovém vzorku manazéfsou sami muzi. Pokud bychom zkoumali
jiné firmy nebo podniky, domnivam se, Ze vétSire pripadi bychom se setkali
s vy8§im zastoupenim muheZ Zen ve vedoucich pozicich. Je to dano oberem
strojirenské vyrob vétSinou revazuji muzi. Jeréba ale zminit, Ze Zeny, ktere ght
pracovat v manazerskych pozicich, musi skloubit kakéru, tak rodinny Zivot a ne
vzdy rodinné podminky Zenam unigi ptijmout vybranou manaZerskou pozici. Navic
prace manaZzera je velmi ndnd. PoZadavky na U&né misobeni manazera ve fignse
dale zvysSuji. Diky tomu sidici pracovnici dostavaji do situace zvySenézgtjejimiz
dusledky mohou byt nejzrejSi zdravotni a psychické potize. To je stinnoérgtou
této jinak velmi atraktivni oblasti pracovniho asdniho uplaténi. Proto Zeny ve
srovnani s muzicastji voli zejménacaso¥ méré naranou praci tak, aby mohly
skloubit rodinny a profesni Zivot. Proto je zatiak talo Zen v manazerskych pozicich.
Jakmile rkdo pracuje v nakmé manazerské pozici, vzdy to vyZaduje velkou &vler

od druhého partnera.

Vék manazen

Jednoznéné prevaZuje ¥kova kategorie manaZenad 51 let. Z toho vidime, Ze divize
klade velky draz na zkuSenosti vedoucich pracownikNavic jsou to vSechno
neni zadny vedouci zastnanec. Z tabulky 1 vyplyva, Ze v nejblizSich fL@etech
pujde do dichodu celd polovina vSech vedoucich Zsimané divize. V této situaci
bych dopordgila vzdy s pedstihem pemySlet o nastupci konkrétniho vedouciho
zanestnance, kteryjjde do dichodu. Nej¢tSi vyhodou tohoto dkového rozlozeni je
pievaha zkuSenych a prenych zamstnand. Nevyhodou tohoto rozloZeni jsou

vysoké mzdové naklady pro zkuSené manaZzery.
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Tabulka 1: \&kové rozdleni manazer

Vékové rozdéleni manazeru

MoZznosti Divize Nastrojarna
do 30 let 0
31-40 let 3
41 - 50 let 3
nad 51 let 6

Zdroj: vlastni Seteni

Vzdélani manazem

Ve zkoumaném vzorku mana#emma pevazna ¥wtSina stedoSkolské vz#ani.

Z tabulky 2 v¢teme, Ze pouze dva man#zZmaji vysokoSkolské vzdiani. Z deseti
stredoSkolsky vz&8lanych manazér dva studuji dalkoy VysSi odbornou Skolu
technického zagteni. Zde bych rada adaznila, Ze u vedoucich pozic v této divizi je
dulezitejSi zkuSenost v daném oboru, proto tak malé procené vysokosSkolské
vzklani. Domnivam se, Ze do budoucna sevgbéru novych pracovnik bude vice
zdiraziovat vysokoskolské vzthni. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze praxe je hodn
dulezitd, ale vysokoSkolské v&dni dacloveéku wtsi prehled v fiznych oblastech a

¢lovek si pak da které pracovni situace lépe do souvislosti.

Tabulka 2:Vzdlani manazer

Vzdélani manaZeru
Moznosti Divize Néstrojarna
Odborné ugilisté 0
Stredoskolské 10
VySSi odborné 0
VysokoSkolské 2

Zdroj:vlastni Seteni
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Doba plisobeni ve vedouci pozici
Z tabulky 3 vidime, Zétvrtina manazer pracuje ve firmi méré nez 3 roky a zbyvajici
tiéi ¢tvrtiny manazet pracuji ve firng déle nez 7 let. V této divizi pracujiqvazre

manaZzé s dlouholetymi zkuSenostmi z oblasti vedeni gstmand.

Tabulka 3:Doba fisobeni manazéwe vedouci pozici

Doba pusobeni ve vedouci pozici

MozZnosti Divize Nastrojarna
Méné nez 1 rok 1

1- 3 roky

4-6let

7 -10 let

nad 10 let
Zdroj:vlastni Seteni

HO1|O N

Celkové délka praxe ve firmé
Z tabulky 4 vgteme, Ze ¥tSina manazdr pracuje ve firmi vice jak 10 let (7 z 12
manazei), pouze 2 manafiepracuji ve firn¢ méreé jak 6 let. Jak uz jsem se jednou

zminila, v této firng kladou diraz na zkuSené manazery.

Tabulka 4: Délka praxe ve firn

Celkova délka praxe ve firmé

Moznosti Divize Nastrojarna
Méné nez 1 rok 0

1- 3 roky

4—6let

7-10let

nad 10 let
Zdroj:vlastni Seteni

~N|w k|
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5.3.2 Vybrané dovednosti manazdr

Prace na PC

Z Udaji v tabulce 5 mi vyslo, Ze cel&etina zkoumanych mana¥eovlada vyborg
praci na peitCi, coz jim usnaduje kazdodenni pracoviinnosti. V sodasné dob
probihaji ve firné nékolikastupiova Skoleni (dle nasmosti) na Microsoft Word a
Microsoft Excel. Jsemipswdcena, Ze tato Skoleni jsou velmiippsna. Prace na PC

zaznamendava kazdym rokem velkéeny které vSem uZivatiin usnaduji praci.

Tabulka 5: Prace s PC

Prace s PC
Znalost Divize Nastrojarna
Vyborna 4
Dobra 8
Obtizné ovladani 0
Neovladdm 0

Zdroj:vlastni Seteni

Jazykové znalosti

Tato firma hods spolupracuje sdmecky mluvicimi zakazniky. Jak vidime v tabulce 6,
tretina manazdér aktivne ovlada fmecky jazyk, jedna se pr&w manazery, kié

s remecky mluvicimi zékazniky jednaji. Angfiinu ovlada aktivé pouze 1 manazer
z celkového pé&tu 12 manazér v divizi. Zajimavosti je, Zze vSichni manaZzee uz
setkali s rustinou. Je to daneékevou strukturou, vSem manatier je vice nez 30 let,
proto se fi svém vzdlani setkali s vyukou ruského jazyka. Jazykové astaljsou u
manazei velmi dilezité, a pestoZze divize spolupracuje vice &mecky mluvicimi
firmami, dopordila bych pro gkteré manazery kurz anginy. V sowasné dob

bohuZel prav jazykové kurzy pdt mezi nefastji omezované benefity firem.
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Tabulka 6:Jazykové znalosti manazer

Jazykové znalosti
Jazyk Aktivné | Pasivné | Zaklady |Zadna znalost
Némcina 4 4 2 2
Angli¢tina 1 3 4 4
Rustina 0 4 8 0
Francouzstina 0 0 2 10

Zdroj:vlastni Seteni

Autorita p Fi pasobeni na své poilzené zangstnance
Jak vidime v tabulce 7, na otadzku, jakou autorijmzivate u svych zagstnand,
odpowdélo 8 manazdr, Ze firozenou autoritu, a 4 mandgee vyuzivaji autority dané

pozici.

Tabulka 7:Autorita

Autorita pfi plisobeni na podfizené zaméstnance

Moznosti Divize Nastrojarna
Pfirozena autorita 8
Autorita dana pozici 4

Zdroj:vlastni Seteni

Tymova spoluprace

Z tabulky 8 vyplyva, Ze &tSina manazér (9 z 12) preferuje tymovou spolupraci.
Myslim, Ze pro kazdého manaZera jdedita tymova prace a spravné rélehi ukol
mezi jednotliv&leny. Divéra pati mezi motiv&ni prvky a ¥tSina zanistnand pii své
praci potebuje motivaci. Pokud manaZer delegujeékteré ¢innosti na dalsi

zanestnance, zbyva mu potom vi¢asu na dlezité \&ci. Zarove vétsi spoluprace ma
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vliv i na stmeleni kolektivu. Téz jeatezité, abyclovék pracoval v dobrém kolektivu,

protoze v praci travi minimédriretinu dne.

Tabulka 8:Tymova spoluprace

Tymova spoluprace
MozZnosti Divize Nastrojarna
Ano 9
VétSinou ano 3
SpiSe ne 0
Nevyuziva 0

Zdroj:vlastni Seteni

Dilezité vlastnosti manazera

U této otazky mili manazei zaskrtnout 4 vlastnosti, které povazuji za nkg#itejsi.

.....

odborné znalosti a schopnost vést.

Tabulka 9:0Oilezité vlastnosti manazera

Dulezité vlastnosti manazera

Moznosti Divize Nastrojarna

Sebedlvéra 9

NadSeni 3

Vytrvalost 1

Schopnost vést 10

Odpovidajici odborné znalosti 10

Pracovitost 12

Cilevédomost 3

Zdroj:vlastni Seteni
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Vlastnost, kterou ch&ji manazeti dale rozvijet.
Jak vidime v tabulce 10, man&zehtji u sebe rozvijet zejména rychitéSeni svych
problémi (5 odpowdi), schopnost vést 8yvtym (4 odpo¥di) a schopnost ifjimat

riziko (3 odpowdi).

Tabulka 10: DalSi rozvijeni schopnosti

Vlastnost(schopnost), kterou chcete déale rozvijet
Moznosti Divize Nastrojarna
Schopnost vést svij tym 4
Sebedlvéra 0
Cilevédomost 0
Schopnost pfijimat riziko 3
Rychlé feSeni problému 5
Rozvijeni lidi ve svém tymu 0

Zdroj:vlastni Seteni

5.3.3 Vzdilavani a jeho mizné formy

Dilezitost dalSiho vzdlavani

Z tabulky 11 vyplyva, Ze shodwsSichni manaz& povazuji dalsi vzélavani za dlezite,
piestoZze ¥tSina ma za sebou zkuSenosti z dlouholeté praxt povazuji za velmi
pozitivni zjiSeni.

Tabulka 11:Dlezitost dalSiho vzdavani

Dulezitost dalSiho vzdélavani

Moznosti Divize Nastrojarna
Ano 12

SpiSe ano 0

SpiSe ne 0
Ne 0

Zdroj:vlastni Seteni
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Vzdélavaci aktivity — vyuzivani

U této otazky manaZezaSkrtavali vSechny mozné igoby, jak se dale vzthvaji.
Z tabulky 12 vyteme, Ze vSichni manaZepouzivaji ke svému vzthvani studium
odborné literatury, vzlavaci kurzy v organizaci a praci na projektechopék nikdo
z tchto manazeér nevyuziva kotovani jinych lidi jako jednu z metod svého rozvoje.
Myslim, Ze je to Skoda, vzhledem k tomu, Ze udkmani se jakakoli vznikla situace
vyuziva jako pilezitost k weni. Celkem malo vyuZzivany je i e-learning, vyuzha
pouze 5 manazér Samoejmr¢ nej&inngjSi je varianta, kdy manazer vyuziva

kombinaci fiznych metod vzélavani.

Tabulka 12:Vzdlavaci aktivity manazér

Vzdélavaci aktivity

MozZnosti Divize Nastrojarna
Studium odborné literatury 12
Vzdélavaci kurzy v organizaci 12
E-learning 5
Prace na projektech 12

Povéreni zvlastnimi Ukoly

Pozorovani co délaji jini lidé
Koucovani jinych lidi
Zdroj:vlastni Seteni

oo |w

NejdilezitéjSi oblast vzdlani

U této otazky mili manazéi za ukol séadit oblasti vzdlavani od 1 (podle nich

Mo

nejdilezitéjSi) k 5 (nejmén dulezita oblast vz&avani). V tabulce 13 vidime,Ze jako

Mrivriw s

zékazniky a jazykové znalosti.

36



.....

MoZznosti Divize Nastrojarna

Prace s lidmi

Praktické dovednosti v odborné oblasti

Jazykové znalosti

Znalost prace na PC

N[O |W |- |

Jednani se zakazniky
Zdroj:vlastni Seteni

Moznosti vzdélani ve firmé

Centrélni personalni odigni ve firmeé organizujeradu Skoleni pro vSechny divize.
VétSinu internich Skoleni vedou zastnanci firmy, a tim firma sniZzuje naklady na dalSi
vzaklani. Z tabulky 14 v§teme, Ze $tSina manaZdér povaZzuje moznosti vzthni ve
firm¢ za dobré nebo vyborné, pouze jeden manazer zatdjpest.

Tabulka 14:Moznosti vadani ve firms

Moznosti vzdélani ve firmé
Moznosti Divize Nastrojarna
Vyborné 3
Dobré 8
Dostacujici 1
Spatné 0

Zdroj:vlastni Seteni

1w

¢ast na vzdlavacich Skolenich pro manazery

My

VSichni manazie odpowdeli, Ze se zGashuji Skoleni pro manazery. Jak vyplyva

z tabulky 15, z 12 manaZese 3 zdashuji velmicasto a 9 dle pétby.
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Tabulka 15:Wast na vzdlavacich Skolenich pro manazery

Ugast na vzdélavacich skolenich pro
manazery
Moznosti Divize Nastrojarna
Casto 3
Dle potieby 9
Miniméalné 0
Nikdy 0

Zdroj:vlastni Seteni

Ochota k rozS¥eni studia

Na otazku, zda by manatebyli ochotni wWnovat se nap dvouletému studiu,
odpowdélo 7 manazer z 12 ano, 3 manaiene a 2 manaZeodpowdéli, Ze nevi (viz
tabulka 16). V této divizi jsou 3 mana¥ekteti maji kratce ped dichodem, a proto se

domnivam, Ze jednoztaa neochota k roz&ni studia byla prévjejich odpowdi.

Tabulka 16:0Ochota k roZ&hi studia

Ochota s rozSifenim studia

MoZznosti odpovédi Divize Néstrojarna
Ano 7
Ne 3
Nevim 2

Zdroj:vlastni Seteni

38



Vzdélavani ve svém volnén§ase

Z tabulky 17 vidime, Ze 6 mana#evdpovdélo na otazku, zda se vddvaji i ve svém
volném case, ano, 3 manaieobéas a 3 manate ziidka. Domnivam se, ze toto
ovliviiuje hodr vék manazei. Cim stari manazer, tim mégasu ve svém volnu

vénuje dalSimu vz&lavani. Myslim ale, Ze toto neplati ob&@ro vSechny manazery.

Tabulka 17:Vzdlavani ve volnéntase

Vzdélavani ve volném case

MozZnosti Divize Nastrojarna
Ano 6
Obcas 3
Zfidka 3
Ne 0

Zdroj:vlastni Seteni

Vyuziti kouéovani ke svému vzdlavani
Jak vyplyva ztabulky 18, &Sina manazér (10 z 12) se dosudfipsvém dalSim
vzklavani s kotovanim nesetkali. Pouze 2 manazato variantu vzélavani ve své

praxi jiz vyuZil.

Tabulka 18:Vyuziti kotiovani ke svému vztavani

Vyuziti kou€ovani ke svému vzdélani

Moznosti Divize Nastrojarna
Ano 2
Ne 10

Zdroj:vlastni Seteni
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5.3.4 Firma a pracovni prostedi firmy

Zajem o hospodd&skeé vysledky

V tabulce 19 vidime, Ze vSichni man#&iZzge shodd zajimaji o hospodéké vysledky
sve firmy. Z této odpasdi bych vyvodila, Ze vSichni manaienaji zajem o dalSi praci
v této firme a zarove potrebuji pravideld informovat své padzené o aktualni situaci

v divizi.

Tabulka 19:Z4jem o hospod&é vysledky

Zajem o hospodarské vysledky

Moznosti Divize Nastrojarna
Ano 12
Obcas 0
Ne 0

Zdroj:vlastni Seteni

Informovanost o strategii firmy a jejich planech

Z tabulky 20 vyteme, Ze jsou hbli vzdy informovani (4 z 12) nebo ¢tinou
informovani (8 z 12 manazer Dobra informovanost je dana pravidelnymi poraigam
které se konaji vzdy na konci kazdé dekady. Hodsettlekada minula a probiraji se

plany na nasledujici obdobi.

Tabulka 20:Informovanost o planech firmy

Informovanost o planech firmy

MoZznosti Divize Néstrojarna
VZdy ano 4
VétSinou ano 8
VétSinou ne 0
Ne 0

Zdroj:vlastni Seteni
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Pracovni prostredi ve firmé
Dotazovani manaZejsou spokojeni s pracovnim pridim ve firng. Jak vidime
v tabulce 21, dva manaZdo povaZzuji za velmi dobré, 8 za dobré a 2 zkereldobré.

Nikdo ho nehodnotil jako Spatné nebo nevyhovujici.

Tabulka 21:Pracovni prasdi ve firme

Pracovni prostfedi ve firmé

Moznosti Divize Nastrojarna

Velmi dobré 2

Dobré

Celkem dobré

Spatné

O |O N |0

Nevyhovujici

Zdroj:vlastni Seteni

Faktory, které nejvice ovliviiuji praci manazera

V této otadzce mli manazé zvolit 3 faktory, o kterych jsouipswdéeni, Ze nejvice
ovliviuji jejich praci. Shod&vsSichni manazg povazuji za podstatnou vysi svého platu.
Na 2. a 3. mistskortil faktor postaveni manazera ve figna zajimavost jeho préace.
Naopak faktory, které nejménovliviuji jejich préci, jsou povySeni a vztahy na
pracovisti. Zde si myslim, Ze to je ovlémo tim, Ze manaZevykonavaji nejvyssi
pozice v divizi, to znamena, Ze se svou funkci jspakojeni. V tabulce 22 siiheme

podivat natetnost jednotlivych odpaedi.
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Tabulkac¢.22: Faktory ovliviujici praci

Faktory, které ovliviiuji Vasi praci

MoZznosti Divize Nastrojarna

Povyseni 2

Postaveni ve firmé 7

Plat 12

Zajimava prace 7

Jistota prace 6

Vztahy na pracovisti 2

Zdroj:vlastni Seteni

Dostate®na motivovanost podizenych zanéstnanai
Z tabulky 23 vyplyvd, Ze pouze 5 z 12 jeepedéeno, Ze jejich padzeni zamistnanci

jsou dostaténé motivovani ke své praci. 3 mandzedpowdéli ne a 4 manazenewdi,

zda jsou jejich zagstnanci dostatsé motivovani.

Tabulka 23: Dostat®a motivovanost pdaézenych zardstnand

Dostatec¢nd motivovanost podfizenych zaméstnancu

Moznosti odpovédi Divize Néstrojarna
Ano 5
Ne 3
Nevim 4

Zdroj:vlastni Seteni
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Zajem o osobni problémy svych potizenych zangstnanai
Z tabulky 24 vyteme, Ze zkoumani mandZese \¥tSinou zajimaji o osobni problémy
svych podizenych (7 z 12 manaZgr 2 manazi vzdy, ale téZ 3 mana#ieodpowdéli,

Ze se 0 to&tSinou nezajimayji.

Tabulka 24:Z4&jem o osobni problémy svychifipehych

Zajem o osobni problémy svych podfizenych

MozZnosti Divize Nastrojarna

Ano 2

VétSinou ano

VétSinou ne

Ne, je to jejich osobni véc

O O |Ww|N

Ne, nemam na to ¢as

Zdroj:vlastni Seteni

Spokojenost s pracovnimi vztahy v tymu
Jak vidime z tabulky 25, mandggsou bul’ spokojeni s pracovnimi vztahy ve svém
tymu (8 manaZ&), anebo ¥tSinou spokojeni (4 manafe Zadny manaZer neni

nespokojeny, ale zarok€adny z manazémeoznail variantu velmi spokojeny.

Tabulka¢.25:Pracovni vztahy

Kvalita pracovnich vztaht

MozZnosti Divize Nastrojarna
Velmi spokojeny 0
Spokojeny 8
VétSinou spokojeny 4
Nespokojeny 0

Zdroj:vlastni Seteni
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5.3.5 Shrnuti dotaznikového Sétni a navrhy znmén

V prabéhu zpracovani své baké&é prace jsem zjistila, ze v dané férpe dalSimu
vza&klavani nejen manazer ale i ostatnich zagstnand@, vénovana dostatma
pozornost. Firma ma centralni persondlni delui, které zajituje dalsi vzdlavani a
Skoleni zamstnand@ vSech divizi firmy. Firma hodnvyuziva internich Skoleni a tim
shiZzuje své naklady na vddni. Jak uz jsem ve své praci uvedlBklpdem interniho
Skoleni jsou v satasné dob probihajici Skoleni na Microsoft Word 2007 a Mewét

Excel 2007, ktera vedou z&stnanci vypdetniho stediska firmy.

Na zaklad zjiSttnych vysledk z dotaznikového S&ni bych v dané fircanavrhovala
provést gkteré zngény. Zejména bych dopotila vénovat vice progedki na jazykové
kurzy. Bohuzel pr&vjazykové kurzy pdt v soitasné dob mezi nefastji omezované
benefity firem. Pestoze firma obchodujefgvazre s remecky mluvicimi zergmi,
povazuji za velky nedostatek, Ze pouze jeden z peainavlada aktive anglictinu.
Jazykové znalosti jsou nezbytné hamro manazera v obchodnim @bhi. Do tohoto
odctleni mijali 2 nové zamistnance a oba s aktivni znalosti aftgly. Presto jsem
pieswdéena, Ze u manazera tohoto dedi by se vyplatilo nav&tovat kurz anglitiny
vzhledem kjeho vybornému obchodnimu talentu. Zdgchb dopordila bud
zorganizovat kurz ifmo ve firne nebo danym za#éstnaném poskytnout fispsvek na
kurz, ktery by navévovali ve svém volnémase.

Nyni bych strdné vymezila hlavni oblasti vatavani, kde bych navrhla zmy.

Navrhy na zlepSeni v oblasti dalSiho valavani a rozvoje manaZzei ve firmé:

- vice prostedki vénovat na jazykové vathni, zejména na vyuku anginy

- vice podporovat dalkové studiunti gameéstnani (v sotasné dob ma pevazna
vétSina manazérstedoskolské vzilani)

- vzhledem kw¥kovému rozloZzeni manaZer(polovina je starSich 50 let) zajistit
s predstihem zaskoleni nastupc
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- zantfit vice Skoleni na oblasti poZzadované manaZeryomubst vést sy tym,
schopnost fijimat riziko, rychlé reSeni problérin praktické dovednosti v odborné
oblasti nebo urni jednani se zakazniky

- pri vzdélavani vyuzivat i dalSi formy — nape-learning nebo ka@ovani

- zavest ¥Si informovanost o dalSich planech firmy — toto/gituji za dlezité nejen
pro manazery, ale i pro jejich pdzené zaréstnance

- vice se w¥novat otdzce motivovanosti piggenych zamstnand@ nebo pracovnich
vztahl na pracovisti. Jsou to faktory, které oviliyi pracovni nasazeni pidenych

zanestnand.
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6.ZAVER

V mé bakal&ské praci jsem se zaiila na manazery ze strojirenské fir@¥ a.s., a to
konkrétré divize Nastrojarna, aipdlozila jsem jim dotaznik se zamnim na dalSi
rozvoj manaZera. Célt jsem ovfit, zda dalSi vzélavani a rozvojdchto manazer
probih& podle skutaych pozadavk dané firmy nebo jestli existujickteré oblasti, kde
by ptipadné zmny pomohly klepSimu fungovani firmy a ke zvySerdji |
konkurenceschopnosti. Jedna se o strojirenskouufirjgjiz vyrobky jsou hodh
orientované na pteby automobilového gmyslu.

Z vypracovaného literarniho ighledu vyplyva, Ze existujiazné formy dalSiho
vzaklavani. | Bhem své prace jsem zjistila, Ze martadpravdu vyuZivajiizné formy
dalSiho vzdlavani. Navic usgrhu v manazerském rozvoji néae byt nikdy dosazeno
bez silnych prvik samostatného osobniho rozvoje. Kurzy a podobnéyramoy
nemohou byt nikdy ussné do té doby, dokud nebudou maiiazgostateéne
motivovani a orientovani sérem k sebevz#lavani Pro velmi zagstnané manazery a
pro ty, kt¢i nemohou z mnohatznych divodu nav&ivovat kZzné kurzy, je

sebevzdldvani jedinou cestou, jak si zvysit kvalifikaci.

Vybranym manazém jsem pedlozila dotaznik, kde se jednotlivé otazky tykaly
zakladnich informaci o manazerech (hagk, vz&lani, doba psobeni ve vedouci
pozici), vybranych dovednosti manaténap.jazykové znalosti nebo znalost prace na
PC), samostatného wddni (nejdilezit¢jSi oblasti vzdlavani, hodnoceni vZthvacich
aktivit apod.), poslednéast dotazniku seémovala hodnoceni pracovniho piest,

motivace potizenych zaréstnané apod.

Ve zkoumané firmd prevazuji starSi a zkuSeni manaz&tefi maji dlouholetou praxi
v dané firng. Polovina dotazovanych manaiée starSich 50 let. Totaskoveé rozlozeni
ma vyhodu v bohatych zkuSenostech danych mahaZéroveé:r nevyhoda spfiva ve
vySSich mzdovych nakladech. delta zdraznit, Ze firma se musi vZdy s dostatgnm
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¢asovym pedstihem postarat o nastupce manaz&teti budou v nejblizSich letech
odchéazet doitthodu, protoZe najit dobrého manazera neni kratkdbdalezitost. Firma
se samozjm¢ muze kdykoli obratit na &kterou z personalnich agentur, ale zde musi

pocitat s vyraznymi naklady.

Shodré vSichni manaz& povazuji dalsi vzélavani za dlezité, manazerskych Skoleni
se zwashuji veétSinou dle paeby. Pokud by ale byl ze strany zsstmavatele
poZzadavek na dalSi romdjici vzalani, takctvrtina zangstnan@ odpovdéla, ze by se
nezastnila. Tato odpasd’ vyplyva podle mého ndzoru Zkovému sloZzeni manaZer
Tézko bude mit o viceleté studium zajem manaZery ktex jen ®kolik let do dichodu.
Samozejmeé pokud by tato odpad’ byla od mladSiho za¥stnance, tak by to uz byla

otazka pro personalistu.

vvvvvv

dovednosti v odborné oblasti, dale jednani se zékgza jazykové znalosti,ipstoze
praw v posledni jmenované oblasti jsem zaznamenal&ngnaedostatky, jak uz jsem
se zminila. ManaZepovazuji za dlezité oblasti vzélavani, které ckji dale rozvijet,
rychlé reSeni probléiin schopnost vést 8ytym a schopnostijimat riziko. Pra¢ na
tyto oblasti bych dopotiovala firmg provést Skoleni.

Co se tye informovanosti o dalSich planech firmy, tady sendivam, Ze by vSichni
manazé meéli odpowdét ano, esto 8 manazérodpowdélo vétSinou ano. Tento
problém se samdgjme nedaieSit réjakym Skolenim, ale wgSilo by to zlepSeni
informatnich toki v ramci dané firmy. Z tohoto zj&ti vyplyva, Ze pokud vsSichni
manazé nejsou vzdy informovani o planech firmy, n&ou byt dostat@é

informovéani ani potizeni zanistnanci.
Rovrez za dilezité povazuji ¥novat se otadzce dostab® motivace padzenych

zanestnand. Praci manazera nejlépe zjistime z vystepho tymu, proto jeieba, aby

¢lenové byli dostataé motivovani.
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Na zawr bych chéla uvést, Ze vztlani manazer v dané firng je na dobré drovni a Ze
dalSi rozvoj manazera v jakékoli figmje vzdy jeho samostatnym rozvojem, protozZe
Zadna firma nerize byt odpovdna za dalSi rozvoj svych zéstnand. Shodi vSichni
manazé v této firmé povazuji dalsi vz&ani za dlezité, coz je velmi pozitivni zjisni.

Za idealni variantu dalSiho vddvani povaZzuji kombinaciiznych forem vzéavani, a

praw tuto variantu vyuzivaji manaie této firme.
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7. SUMMARY

The aim of my bachelor’'s work was to define manatgrelopment requirements in an
engineering company. | consider such topic as ésseNlanagers play a significant
role in any firm, company, etc. They contribute ¢company achievements and
prosperity by their own efforts and because thdayomty make employees put their best
skills and efforts to give their best performanbat they themselves put in their best
skills and efforts as well. The managers are resipts for obtaining the results
demanded. In order to gain needed information,stlected group of managers were
submitted a questionnaire survey whose questiorts earquiries concerned basic
information about the managers (age, educationpgepent in a managing post),
education itself (the most important areas of etioca assessment of educational
activities, etc.) as well the assessment and etraluaf their working environment,
manager’s traits of character or motivation of éneployees.

The surveyed company has developed a well fundtipersonnel department ensuring
trainings for all the company employees. As posifinding, | consider the fact that the
managers in general find further education as baakand important, even though the
majority has gained rich experience drawn from geafrwork practice. At the same
time however, not all of the managers would beimgllto devote their time to further,
several-year education, which is more or less thesequence of the higher age
structure of the manager sphere.

| found out that the company dealt with foreign tonsers and clients a lot, with
German speaking companies in particular and orbése of the answers provided in
the questionnaire | would suggest regular languameses tailored for some of the
managers. Unfortunately, language courses in geaeganow considered as benefits
and perks being limited in most companies. On therohand, | have to admit that the
employees dealing with foreign companies on regoiémis prove their language skills
on a high, professional level. Most of the examinadnagers consider expert

knowledge as the most essential. However, | woeltbmmend them to pay more
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attention to working relationships among the emeésyworking in teams as well as to
focus on sufficient motivation of their inferiors.

In conclusion, | would like to point out that thelueation of the managers in the
surveyed company is on a high professional levdl that the further development of
each manager is his or her own personal developnanino company cannot be
responsible for further development of its emplsyee

Key words: manager, personal quality, educatiorthous of manager development
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DOTAZNIK — ROZVOJ MANAZERA

Dobry den,

prosim o vyplgni nasledujiciho dotazniku, ktery je sgésti mé bakal&ké prace
zabyvajici se pozadavky na rozvoj manazera ¢asnén¥izeni lidskych zdrdj.
Vyplnéni dotazniku je dobrovolné.

Predem dkuji za VaSi spolupréaci a za Véas.

1. vas wk: a) do 30 let
b) 31 —40 let
c) 41 —50 let
d) nad 51 let

2. Vase vzdlani: a) odborné diliste
b) stedoSkolské
c) vySSi odb®drn
d) vysokoSkaisk

3. Jak dlouho psobite na vedouci pozici?
a) mere nez 1 rok
b) 1 - 3 roky
c) 4-6let
d) 7-10let
e) nad 10 let

4. Jakou méte celkovou délku praxe ve fifin

a) mére nez 1 rok

b) 1 - 3 roky
c) 4—6let
d) 7-10let

e) nad 10 let



5. Jaké je VaSe znalost prace na PC?
a) vyborna
b) dobra
C) obtizné ovladani

d) neovladam

6. Jakeé jsou VaSe jazykové znalostimginy, anglitiny, rustina a francouzstiny? U
kazdého jazyka dopile stupé znalosti — aktivé, pasivié, zaklady nebo zadna
znalost. NMEINa ...

Anglictina.........coooevei i,
RuStina .......cooovvv i,

FrancouzsStina................oo....

7. Jakou autoritu vyuzZivateiguasobeni na paizené zaréstnance?
a) prirozenou autoritu

b) autoritu danou pozici

8. VyuZivate i praci tymovou spolupraci?
a) ano
b) vétSinou ano
c) spiSe ne

d) nevyuziva

9. Jakeé vlastnosti povazujete u manazeratezité? Zakrouzkujte 4 vlastnosti.
a) sebedvera
b) nadSeni
c) vytrvalost
d) schopnost vést
e) odpovidajici odborné znalosti
f) pracovitost
g) cilewdomost



10.Jakou vlastnost (schopnost) bystesthtsebe dale rozvijet?
a) schopnost vést gytym
b) sebedvéra
c) cilewdomost
d) schopnost fijimat riziko
e) rychléieSeni problérin

f) rozvijeni lidi ve svém tymu

11.PovaZujete dalSi vzthni za dilezité?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

12.Jakeé vzdlavaci aktivity vyuzivate? Vyberte vSechny.

a) studium odborné literatury

b) vzdklavaci kurzy v organizaci

c) e-learning

d) prace na projektech

e) powieni zvlastnimi ukoly

f) pozorovani co daji jini lidé

g) kowovani jinych lidi

k 5 (nejméss dilezitd).

Prace s lidmi ................
Praktické dovednosti v odborné oblasti.............
Jazykové znalosti ............

Znalost prace na PC.............

Jednéni se zakazniky.............



14.Jak byste ozr@di moznosti vzalani ve firmg?
a) vyborné
b) dobré
c) dost&ujici

d) Spatné

15.Jak¢asto se zEmsthiujete Skolenich pro manazery?
a) casto
b) dle poteby
c) minimalne
d) nikdy

16.Byli byste ochotni sednovat nap. 2 letému studiu?
a) ano
b) ne

C) nevim

17.Vzdélavate se i ve svém volnérase?
a) ano
b) olcas
c) ziidka
d) ne

18.Vyuzivali jste jiz rekdy ve své praxi ke svému wddvani kodovani?
a) ano
b) ne

19.Zajimate se o hospoitkeé vysledky firmy?
a) ano
b) obcas
C) ne



20. Jste pravideltninformovani o strategii firmy a jejich planech?

a)
b)
c)
d)

vzdy ano
vétSinou ano
vétSinou ne

ne

21.Jak byste ozrdi pracovni prostedi ve Vasi firn?

a)
b)
c)
d)

e)

velmi dobré
dobré

celkem dobré
Spatné

nevyhovujici

22.0znate 3 faktory, které podle Vas nejvice owiliyi VVasi praci?

a)
b)
c)
d)
e)

f)

23. Myslite si, Ze jsou Vasi pidzkeni zamistnanci dostateé motivovani?

a) ano

b) ne

povyseni
postaveni ve firf
plat

zajimava prace
jistota prace

vztahy na pracovisti

C) nevim

24.Zajimate se o osobni problémy svych fipenych?

a) ano

b) vétSinou ano

C) VvétSinou ne

d) ne, je to jejich osobnige

e) ne, nemam na téas



25.Jak jste spokojeny s pracovnimi vztahy na praci@vist
a) velmi spokojeny
b) spokojeny
c) VvétSinou spokojeny

d) nespokojeny






