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1 Uvod

Kazda firma se skladd z managementu a zaméstnanct. Pro spravny chod podniku je
dalezity vyrovnany vztah mezi témito skupinami. Nespravny systém vedeni, Spatna
komunikace a konfliktni vztahy ve firmé maji velky vliv na povoz a hospodareni

podniku a zptisobuji tak finan¢ni ztraty.

Vhodné manazerské vedeni je dilezité pro uspesSny rozvoj firmy. Zvoleny styl prace
manazera, jeho komunikaéni projev k okoli, otevienost a vstticnost k zaméstnanciim je
v kazdém podniku odlisny. Neexistuje jediny spravny styl vedeni, zalezi na
podminkach, zplisobu podnikani a osobnosti manazera. Teoretické znalosti a zkuSenosti
v této oblasti jsou dilezité, mohou manazerovi v mnohém pomoci. Podstatny je ptistup
manazera k firm¢ a zaméstnanciim. Manazer musi zaméstnance spravné motivovat a
svym jednanim vytvaret pozitivni komunikaéni prostfedi a atmosféru, kdy zaméestnanci

maji pocit sounalezitosti s firmou.

Udrzet si zamé&stnance a zvysit jejich potencidl je v zajmu kazdého podniku. Manazer si
musi vytvofit vyrovnany systém benefitd, mozny kariérni postup a dobré finan¢ni
ohodnoceni, které zaméstnance motivuje k vy$§im vykonim. Velmi piinosné jsou i
mimopodnikové aktivity, jez dobife slouzi k vétSimu stmeleni kolektivu, ke zlepSeni

vztahu ve firmé.

Cilem mé bakalaiské prace je zjistit a zhodnotit styl a metody vedeni managementu
v konkrétnim malém ¢i stfednim podniku, pfistup zaméstnavatele k zaméstnancim a
naopak. Zhodnotit vyuzité zaméstnanecké benefity, moznost kariérniho rtstu, finanéni
ohodnoceni, pfipadné jiné motivaéni nastroje. Posoudit vliv pouzitych metod fizeni,
chod a rozvoj podniku. Ze ziskanych informaci navrhnout ptipadné zmény pro zlepSeni

soucasného stavu organizace prace podniku a jeho finan¢ni hospodareni.



2 Literarni reSerse

2.1 Manazerska prace

2.1.1 Principy manazerské prace
Veber, Srpova (2005)

Bez ohledu na typ organizace ¢i postaveni manazera v organizacni hierarchii, lze
vytipovat nékteré obecné zasady manazerské prace. K typickym patfi:
e priority,

® prevence.

Princip priorit se opird o Paretovo pravidlo. To konstatuje, Ze vétSina jevl neni stejné
vyznamnad, ale naopak konstatuje riznorodost - malé skupina jevli ma zasadni vyznam a
naopak existuje znac¢na skupina jevl, ktera je téméf bezvyznamna. Nékdy je tento zaveér
oznacovan jako pravidlo 20 : 80, ¢im je vyjadfen zékladni zavér o ruaznorodosti
rozdéleni jevl a jejich vyznamu, kdy skupina cca 20 nejvyznamnéjSich jevii ma 80%
vyznamnou hladinu (viz obrazek 1)

Obrazek 1: Paretiv princip — pravidlo 20 : 80

Vyznam

i HENNNEREEREEN

—

Cetnost jednotek ve zkoumaném jevu

A — velka skupina (do 20 %) jevl s nejvetsim vyznamem (v souhrnu az 80 % celkového

vyznamu), C — pocestna skupina s minimalnim vyznamem

Pramen: Veber, J., Srpova, J. , 2005



Princip prevence se opira o pragmatické zjisténi, ze byvd vyhodnéjsi nedostatkiim
piedchéazet nez nasledné odstranovat dasledky jejich nefeSeni. Zaroven se konstatuje, ze
tam, kde existuje urcité riziko vzniku nedostatku, je tfeba zavést vcasné odhalovani
jejich symptomt, protoze ¢im diive se zjisti a odstrani urcity nedostatek ¢i problém, tim

ztraty s nim spojené jsou nizsi.

Zohlednovani cile v jakékoliv manazerské ¢innosti

Kazda z lidskych aktivit sleduje urcity cil. Cil (vize) - ptedstavuje kone¢ny stav, ke
kterému sméfuji vSechny aktivity, jde o konkretizovanou piedstavu budouciho stavu,
vysledek, ktery ma byt v prislusném ¢asovém horizontu dosazen. Spravné urcenti cile je
jeden z kli¢ovych ukoll, jehoz podstatou je rozhodovani zaméfené do budoucna, které

je nutné€ spojeno s rizikem.

2.2 Rozmér manazZerské prace a jeji typologie

Duchoii, Safrankova (2008)

Konfliktnost cilii — tkolem manazerli je zajistit rovnovahu cili. Maji doséhnout
maximalnich ziskl, ale zarovenl se potykaji s pozadavky podfizenych na maximalni
mzdy, do konfliktl se dostavaji ekonomické cile s cili ekologickymi, pozadavek na

snizeni nakladl je ¢asto na tkor kvality vyrobk.

Prace s nejistotou a rizikem — manazer musi byt pfipraven rozhodovat v kazdych
podminkach. Tato rozhodnuti mohou byt vice ¢i méné rizikova. Mira nejistoty mize byt

planovana a co nejvice redukovana, ale nikdy nelze vyloucit neocekavané problémy.

Odpovédnost za vysledky — manazer nese odpovédnost za vysledky nejen své prace,
ale 1 za vysledky svych podtizenych. Jestlize dojde k jakékoliv chybé, je za ni
zodpoveédny a musi u€init prisluSna opatieni, kterd vyskyt stejné chyby pokud mozno do

budoucna vylouci.



Prace se vSemi svérenymi zdroji a odpovédnost za prilezitosti a nedspéchy —
kli¢ovym ukolem manaZera je vyuzit ptilezitosti a optimalnim nasazenim vSech zdroju
dosdhnout nejlepSich vysledkt. Je odpovédny za své chyby a za chyby svych
spolupracovnikii. To vyzaduje Skdlu manazerskych dovednosti spolu se schopnosti

kooperace s ostatnimi spolupracovniky a synchronizace prace podiizenych.

Prace prostfednictvim druhych lidi — zavisi na schopnosti jednat s lidmi, pfedvidat,

rozhodovat, komunikovat. Spolupréce a skupinové aktivity nabyvaji na dileZzitosti.

2.3 Manazer

ManaZzeri se déli do tii zakladnich Grovni
Manazer je clovek, ktery vede tym spolupracovnikii a jeho osobnost vyrazné ovliviiuje

atmosféru ve firme i vykonnost zaméstnancti

Duchoii, Safrankova (2008)
e nejnizSi (manazeti prvni linie) — mistii, vedouci dilen (svym postavenim jsou
jenom o stupen vysSe nez zaméstnanci),
e stfedni (manazer druhé linie) — manazefi zavodl, vedouci riznych tutvart
(poskytuji a ziskavaji informace),
e vrcholové (top manazeii) — piebiraji odpovédnost za vlastniky (usmériuji a

koordinuji vSechny ¢innosti, zavisi na nich kone¢né vysledky).

Pocet tirovni v konkrétnim podniku zalezi na situaci a neda se obecné urcit, zalezi na

organizac¢ni struktufe podniku, na mife centralizace nebo decentralizace.

2.3.1 Socialni kompetence manaZera

e {idi praci a ptebira odpoveédnost za vysledky prace jinych lidi,

roNs

e naplni funkce manazera je v podstaté plnéni fidicich ¢innosti (funkci aktiv),



e ¢im je manazer v fidici hierarchii umistén vyse, tim vice se musi fidit principem
univerzalnosti,
e zejména na vysSich fidicich funkcich musi mit manazer specifické vlastnosti

jednak vrozené, jednak ziskané intenzivnim studiem.

2.3.2 Manazerské vlastnosti

Dle Livingstona rozdélujeme kvality rozhodné pro uspéch manaZera ve trech
rovinach (viz tabulka 1)
e potieba fidit — jen ten, kdo ma tuto potiebu a ma z této Cinnosti uspokojeni, se
stava uspéSnym manazerem,
e potieba moci — musi mit silny vliv na ostatni, musi spolé¢hat nejen na svou
autoritu, ale zejména na své znalosti, zkusenosti a dovednosti,

e potieba vcitit se — musi mit cit a ur¢itou miru pochopeni pro svého podiizeného.

Tabulka 1: Manazerské vlastnosti

Manazerské vlastnosti

vrozené ziskané znalosti a dovednosti
potieba tidit ekonomicka teorie
potieba mit moc teorie podnikani

umeéni vcitit se do potieb
metody fizeni
spolupracovnikil

socialné-psychologické znalosti

dobra télesna a duSevni kondice

Pramen: Duchoti, B., Safrankova, J., 2008



2.3.3 Manazerské dovednosti

Duchoii, Safrankova (2008)

e koncepéni - manazer koordinuje a integruje vSechny zajmy aktivity organizace

e lidské — pracuje, chape a motivuje ostatni spolupracovniky,

e technické - pouziva postupy, techniky a znalosti specializovanych ttvart.
Dulezitost uvedenych dovednosti zavisi na organizani Grovni organizace, na pozici

manazera.

2.4 Styly ridici a vedouci prace vedouciho pracovnika

2.4.1 Klasicka teorie Fizeni

Dle Duchoii, Safrankova (2008) (viz tabulka 2)
e autokraticky, autoritativni — moc a rozhodovani jsou soustiedény do rukou
vedouciho,
o demokraticky styl, participativni — vedouci deleguje znacnou cast a
ponechava si svou odpovédnost konecnych rozhodnuti,
e liberalni, laissez-faize (volny pribéh) — vedouci ponechava fizeni prace plné

na svych pracovnicich.



Tabulka 2: Tii styly klasické teorie fizeni

1. Autokraticky styl
Viidce Clenové Vztahy Vykonnost
dominantni, zavisli, pasivni, napjaté, nevyrovnané | vysoka kvantita, nizka

nerespektuje druhé, neiniciativni, kvalita, zna¢na
rozhoduje sam, hodné | nesamostatni, vykonnost, ale
kontroluje nezainteresovani kratkodobé

2. Demokraticky styl

malo piikazuje,
nepodporuje
iniciativu, ptsobi
prikladem, zpétnou
vazbu, informuje,
podporuje
komunikaci,
diskutuje, nasloucha

aktivni, samostatni,
iniciativni, podileji se
na rozhodovani,
otevreni

uvolnéné, nenucené,
pratelské

primérna, ale kvalitni,
dlouhodoba

3. Liberalisticky styl

pasivni, nezasahuje,
nekontroluje

malo zavisli,
samostatni, tvofivi,
vysoce zainteresovani

chaotické,
nevyrovnané, napjaté

nizka i pfi vysoké
zainteresovanosti,
vysoka kvantita

Pramen: Duchoti, B., Safrankova, J., 2008

24.2

Duchoii, Safrankova (2008)

Situa¢ni styl vedeni

Zdiraziuje vedeni a zplsob fizeni podle situace (viz tabulka3).

e prikazovani — vede krok za krokem, pokud si skupina nevi rady,

e koucovani — vice se vénuje lidem a fesi interpersonalni problémy,

e podporovani — postupné omezuje pozornost, kterou vénuje lidem, tym pracuje
vét§inou samostatné,

e delegovani — kolektiv, vyspély pracovné i psychologicky, zvlada pracovni ukoly

1 mezilidské vztahy.

V téchto pfistupech se vedouci zaméii na své podfizené, nebo na praci, vykony, plnéni

cila:



1. Vedouci zaméreny na praci, vykony, plnéni cila
Je nestranny a nezainteresovany, pokud jde o podfizené. Vykonava ptisny dozor, naléha
na lep$i vykon, splnéni cile a snazi se dodrzovat lhiity a hodnoceni produkce. Tento styl

byva u feseni kratkodobych narocnych ukolt.

2. Vedouci zaméfeny na zaméstnance
Zajima se o potieby, postup a osobni rast ¢lend svého tymu. Za dilezitéjs$i povazuje
praci slidmi nez urychleni vyroby. Chce, aby podfizeni dosahovali dlouhodobé

stabilnich vysledkii a zamétuje se na jejich potieby.

V fidici praxi se v situaénim fizeni pouZzivaji zakladni Ctyfi styly fizeni, zaméfené na
rizné varianty pristupu kplnéni cile a sohledem na osobnost pracovnika,

spolupracovnika.

I. Direktivni styl — prikazovat
Vedouci pracovnici jednaji timto stylem v pfipadé¢ zamétfeni na vysledek nebo cil
pracovni ¢innosti:

e kladou co nejvyssi cile,

e maji na zieteli zisk a naklady,

e jsou siln¢ orientovani na vykon,

e jsou tvrdi sami k sobg,

e v¢ii vice ve své schopnosti nez ve schopnosti svych pracovniki,

e prosazuji své vlastni nazory,

e siln¢ ovliviiuji dosazeni cild,

e nesnazi se ovlivnit mezilidské vtahy a potieby pracovnik.

I1. Styl zaméreny na spolupracovnika — koucovat
Manazetfi vramci tohoto stylu vidi pfedev§im lidsky element. Styl je vhodny na
pracovistich zaméfenych socidlné nebo v pfipad€ pracovnich ¢i osobnich problémi

pracovnika. Ulohu sehrava mimo jiné koucovani.
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Vedouci:
e jednaji klidné a pratelsky,
e podporuji své pracovniky,
e siln¢ ovliviiuji pracovni klima,
e 0 vSem uvazuji se zfetelem na spolupréci,
e nechévaji pracovnikiim zna¢nou volnost,

e v¢ii ve schopnosti pracovniki.

I11. Styl poskytujici prostor — podporovat samostatnost
Manazefi jednajici timto stylem davaji svym spolupracovnikiim volny prostor pro
plnéni cila prace za ptredpokladu, ze je pracovnik vysoce kompetentni k samostatné
¢innosti:

e neovliviyji ptili§ dosazeni cild,

e neovliviiyji jasna pravidla, dbaji na dodrzovani predpist,

e drzi se zpatky, zlstavaji neutralni.

IV. Kooperativni styl
Pfi tomto stylu manazefi spolupracuji se svymi podfizenymi a o moznostech splnéni
cilt diskutuyi:

e orientuji se podle situace bud’ na mezilidské vztahy, nebo na zisk a vykony,

e podporuji pracovniky v dosahovani cil i v mezilidskych vztazich,

e silné ovliviiyji pracovni klima a uspokojeni potteb pracovnikd,

e maji jasnou predstavu o tom, ¢eho chtéji dosahnout,

e vyhledavaji nové napady, sleduji priority, hledaji pfic¢iny problémd.

Jako optimalni se jevi styl kooperativni. Vzdy ale zaleZi na konkrétnich podminkach.
Naptiklad, jsou-li €lenové tymu vysoce kvalifikovani a jsou-li zaroven motivovani, pak
je lépe uplatnit styl poskytujici prostor. Siln¢ motivované pracovniky, kterym chybi

potiebné odborné znalosti, je vhodné fidit stylem zaméfenym na pracovnika, kterého je

11



tteba naucit novou praci. Dilezité je, aby vedouci vedl nebo fidil stylem, ktery je mu

vlastni podle osobnosti.

2.4.3 Nové vedeni

Duchon, Safrankova (2008)
Oproti predchazejicim, vétSinou raciondlnim pristuptim, je zdirazilovana emocionalni
stranka vedeni lidi. Ustfednim pojmem se stava charizma, sila osobnosti viidce, ktery

dokaze strhnout ostatni pro svou vizi.

Do tohoto stylu patii dvé varianty vedeni — transformacni a transakéni

(viz tabulka 3)

Transformacni vedeni je postaveno na uspokojovani vyssich potieb pracovnikl uvnitf
ur¢ité organizac¢ni kultury. Vedouci rozviji své spolupracovniky k sebeaktualizaci a

sebekontrole.

Transformace lze dosahovat trojim zpisobem
e pozvednutim urovné uvédoméni o vyznamu a hodnoté vysledki prace i cestach,
jak ji dosahovat,
e pusobenim na lidi, aby své osobni z4jmy pifevedli na zajmy tymu, organizace ¢i
spoleCenstva,

e zménou potieb z Maslowovy soustavy nebo rozsifenim dosavadniho spektra

potieb (viz obrazek 2).

Transakéni vedeni je postaveno na vzajemné vymeéné — transakci. Pracovnik

poskytuje sviij talent, zkusenosti a usili a vedouci ho za to odménuje.

12



Tabulka 3: Styly fizeni a vedeni spolupracovniki

Styly Fizeni a vedeni spolupracovniki
Klasické teorie Situaéni pristup Nové vedeni
autokraticky ptikazovat transak¢éni
demokraticky koucovat transformacni
delegovat
liberalni podporovat

Pramen: Duchoti, B., Safrankova, J., 2008

Osobnost vedouciho pracovnika v managementu dle Duchoii, Safrankova (2008)

Je velice dulezité, kdo cely tym nebo pracovni skupinu vede. Uspéchy tedy zéaleZi na
osobnosti vedouciho a stylech fizeni, které pouziva, podstatné lepSich vysledkli dosahuji
tymy, jejichz vedouci méa schopnost pozitivnim pfistupem piiméet ostatni, aby jej
nasledovali ¢i radi plnili zadané tkoly. Ve vedeni se pohybuji dva zékladni typy

osobnosti, a to viidce ¢i vedouci tymovy a solovy (viz tabulka 4 a 5).

Tabulka 4: Rozdily mezi jednotlivymi typy vidct

Tymovy vidce Sélovy viudce
Neptedpoklada, ze by byl moudre;jsi, Casto zije v domnéni, Ze je ten nejzkusengjsi,
kreativné&jsi ¢i proziravéjsi nez jeho nejmodernéjsi, ktery vi a zni v§echno
kolegové, proto vybira nadané ¢leny tymu, | nejlépe.

aby kompenzoval své nedostatky a piispél
k vyvaZenosti tymu.

Nepotiebuje obdiv ani neustalou pozornost | Rad na sebe strhava pozornost, potiebuje mit
ke své osobé. Vlastni zasluhy na prosperité | pocity tcty a dulezitosti. Libuje si v osobni
celého tymu, popira nebo nezvelicuje (je publicite.

pfirozené¢ skromny)

Jeho vztah k ostatnim ¢lendm tymu je Protoze se domniva, Ze je nejlepsi, miva
zalozen na davéfe, a proto Castéji deleguje problémy s delegovanim. Nejlépe to piece
pravomoci a odpovédnost. umi on sdm a nikdo jiny ta a tak nedokaze.

Pramen: Duchoti, B., Safrankova, J., 2008
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Tabulka 5: Rozdily mezi jednotlivymi typy vidct

Tymovy viidce Sélovy vidce
Svou roli vnima jako vytvareni obsahu Rad ukoly rozd€luje zcela direktivnim
posléani tymu, klade diraz na spravny vybér |zpisobem, ocekava ze vsechny pokyny
¢lenti tymu, na jejich dobrovolné pfijimani | budou splnény. Chce byt vzorem, ktery maji
kol a na jejich samostatnost. ostatni chtit nasledovat.
Stavi na rozmanitosti.. Usiluje o konformitu (ptizpsobeni).
Formulace podle obecné znamych a
uznavanych standarda.

Projektuje vizi, kterou ostatni napliuji dle Dava jasné najevo, co, kdo a jak ma délat.
svych ptedstav, schopnosti a moznosti..

Vyhledava talenty. Neobava se konkurence. | Soustiedi kolem sebe piedevsim své
Ma zdravé sebevédomi, véfi si, piijima své | stoupence, mnohdy vyhledava pochlebovace

prednosti i nedostatky. a obdivovatele

Pomaha ostatni v jejich osobnim i Své podrizené tidi a vede, poskytuje navody
profesionalnim rozvoji, podporuje jejich jak postupovat.

klady.

Pramen: Duchon, B., Safrankova, J., 2008

2.5 Rozhodovani

251 Rozhodovaci procesy
Rozhodovani lze chapat jako proces ¢i soubor cinnosti, které smétuji k dosazeni
néjakého cilového stavu prostfednictvim posuzovani stavu nékolika variant a vybérem
nejvice vyhovujici varianty podle preferencniho kritéria. Vysledkem tohoto procesu je

volba, toto rozhodnuti je zdvazné a jednoznacné.

Proces rozhodovani rozdéluje Duchoii, Safrankova (2008) do nasledujicich &asti
e stanoveni cilovych stavi,
e identifikovani alternativ,
e hodnoceni alternativ z hlediska zvolenych cili,

e vybér alternativy — uskute¢néni rozhodnuti.

Rozhodovani a rozhodovaci proces je ovlivnén fadou faktorti. Schopnost rozhodnuti je

podminéna riiznym stupném poznani, vzdélani, odpovédnosti, citu, pfijaté stupnice
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hodnot a riizn€ se v ném promita osobnost ¢lovéka a jeho aktualni rozpolozeni fyzické a
psychické. Tyto faktory mohou ptlisobit pozitivng, ale i negativné.

U objektivnich faktorti jako jsou data a informace, zalezi na jejich spravnosti a stupni
ucelnosti, u subjektivnich faktort (intuice, rozpoloZeni, zebticek hodnot atd.) hraje roli

naturel a citéni rozhodovatele, které nelze dobfe kvantitativné vyjadfit.

Duchoii, Safrankova (2008) rozdéluji objektivni a subjektivni faktory
e data a informace,
e zkuSenosti,
e znalosti,
e intuice,
e fyzické a psychické rozpolozeni,

e priorita hodnot.

2.5.2 Rozhodovaci modely
Duchoii, Safrankova (2008)
Klasicky (normativni)
e (plna jistota ¢i netiplnd informace (riziko),
e jasn¢ vymezené problémy a cile,

e racionalni vybér pomoci kvantitativnich technik.

Administrativni (deskriptivni)
e zpravidla neuplné ¢i zadné informace (nejistota),
e cile i problémy ne zcela jasné definovany,

e vybér dan subjektivni preferenci uspokojeni.

Klasicky model Ize zpravidla uzit tam, kde racionalni rozhodovaci proces probiha

v uspotadané organizacni podnikové struktuie ve stabilnim okoli.
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Administrativni model miizeme uzit pro uspotadanou podnikovou organizacéni strukturu
pracujici v nestabilnim prostiedi, kdy rozhodovaci proces musi byt uskute¢nén rychle,

za ztizenych ptedpokladl a podminek. Zpravidla se vyuZziva u intuitivnich pfistupi.

2.5.3 Rozhodovaci proces

Rozhodovaci proces ma zajistit vybér strategie z urcité mnoziny strategii.
Tento proces Ize strukturovat pomoci nasledujicich prvku

e subjekt rozhodovani,

e objekt rozhodovani,

o cile,

e strategie,

e budouci stavy,

e pravidlo preferenci a kriteridlni funkce,

e vybér (volba) strategie.

V rozhodovacich procesech, jde o to, aby byla vybrana optimalni strategie. Vybér
optimalni strategie je ovlivnén tim, jak je subjekt rozhodovani schopen ocenit

predpokladané dusledky.

Podle toho lze rozhodovaci procesy rozdélit do tFi skupin
e rozhodovani za jistoty,
e rozhodovani za rizika,

e rozhodovani za nejistoty.

Rozhodovani za jistoty - vychazi z deterministické znalosti budouci situace, subjekt
rozhodovani zna jednoznacné disledky rozhodnuti vzhledem k danym kriteriim.

Budouci situace mohou byt i takové povahy, kdy disledek rozhodnuti mize byt zavisly
na provedeném rozhodnuti, ktera plisobi proti rozhodnuti naSemu, a dalSi nahodné

vlivy. Takové situace se nazyvaji konfliktni.
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Rozhodovani za rizika — vychazi z toho, Ze ptisobici faktory lze v pfedpokladanych

budoucich situacich pravdépodobnostné ohodnotit.

Rozhodovani za nejistoty — piedpoklddd nezndmé budouci situace a nemoznost

pravdépodobnostné¢ charakterizovat ptisobici faktory.

Vyvoj strategii zavisi na fad¢ vlivl a faktorth — vnéjsi okoli systému (podniku), vnitini
faktory podniku, programované nebo neprogramované rozhodnuti, informacni
zabezpeceni znalosti budoucich situaci. Pfi vybéru strategii neexistuje jen jedina

moznost, vzdy existuji alesponl dvé varianty, ze kterych lze vybirat.

Hodnoceni strategii 1ze provadét kvantitativné ¢i kvalitativné
Kvantitativni hodnoceni je zalozeno na ,,tvrdych* faktorech, které jsou méfitelné a lze

je verifikovat (napft. ¢as, naklady, vynosy, zisk atd.).

Kvalitativni hodnoceni pouzivd ,mékké™“ faktory, kde je nutno pracovat se
subjektivnim hodnocenim a subjektivnimi pravdépodobnostmi (pracovni vztahy, riziko

technologickych zmén, sociélni prostfedi podniku aj.)

Predpoklady racionalniho rozhodovani dle Zadrazilova, Khelerova (1994)

e vybér vhodnych fesitelti (z hlediska Grovné kvalifikace, ale 1 aspira¢ni Grovng¢),

e dostatek relevantnich informaci,

e schopnost stanovit si priority cile, které musi byt kazdopadné splnény — a odlisit
je od cilt niz8i rovné — cild, které by mohly byt splnény,

e znalost rozhodovacich metod, zejména docenéni jejich silnych a slabych stranek
a nebezpeci jednostranného pohledu na véc,

e systematické vyuzivani zpétné vazby — vyhodnocovani realizace,

e piijatych rozhodnuti a hledani pfi¢in odchylek od pavodnich cilti, schopnost ucit

se z vlastnich chyb.
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2.6 Motivace

Ridici pracovnik méa vice moznosti jak k lidem pfistupovat. Dlouhodobé dobrych

vysledkl dosahuje ptredevsim tehdy, kdyz své spolupracovniky motivuje.

Motivovat znamena dle Zadrazilova, Khelerova (1994)
e vyvolat urCitou aktivitu,
e tato aktivita musi po urcitou dobu trvat (obvykle do té doby, nez je splnén cil),
e aktivita musi sméfovat k pozadovanému cili (n€ktefi lidé jsou velmi iniciativni,
ovSem nikoli ve sméru, ktery bychom zadali),
e cClovek vyviji svou aktivitu uvédoméle (nepisobime na jeho city, pudy a emoce,

ale na jeho racio, pracovnik vi, proc¢ urcitou véc déla a proc¢ ji délat nechce).

Zakladnim predpokladem motivovani je znalost lidskych potieb, faktort, které jsou pro

toho kterého spolupracovnika dilezité.

Zakladni z4sady pro motivaci

Neméirme kazdého stejnym metrem

Musime pochopit kazdého ¢lovéka jako samostatné individuum, které néco ocekava od
nas, od firmy, od Zivota viibec, ma urcité potieby, které se snazi uspokojit. To je jedna
stranka komplexu jeho motivace. Druhou piedstavuji jeho vlastnosti apod. Tyto
odli$nosti se odrazeji v tom, ze pro kazdého mlze mit urcity motivacni faktor jiny

vyznam.

Analyza potieb
Timto tématem se zabyvali napt. A. Maslow. D. McClelland, C.P. Alderfer a dalsi.
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Obrazek 2: Maslowova pyramida potfeb

potfeby vyssiho

stupné potieba uznani

/ potreba sounaleZitosti

otfeba jisto \
potfeby nizsiho / paiuiafeny

stupné / zakladni fyziologické potieby \

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005

Potieba sounalezitosti (viz obrazek 2), snaha ,,nékam patfit* znamena, ze ¢lovék vnima
kolektiv, ve kterém pracuje a touzi vybudovat si dobré mezilidské vztahy na pracovisti.
Jsme-li Cleny kolektivu, pfejeme si, abychom dosahli urCitého uznani, ¢imz zéaroven
v nds roste pocit sebetcty a sebeuspokojeni. To uz je jen kricek k nejvysSimu stupni
v hierarchii potfeb — k potiebé seberealizace. Jedinec je v tomto piipadé motivovan

praci samotnou, praci, ktera ho vnitiné obohacuje.

Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb v aplikaci na podnikovou praxi

prace

samotna

potfeby vyssiho
stupné

uznani, ocenéni

/ vztahy na pracovisti \

potfeby niz&ih jistota pracovniho mista \
Ino

stupné mzda jako prostiedek uspokojeni
Y fady potreb

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005
Vsechny uvedené kategorie potieb (viz obrazek 3), jsou pro clovéka dulezité, ale mira

jejich naléhavosti je pro kazdého rtizné a jejich motivacni ucinnost zalezi i na mnoha

dal$ich okolnostech.

19



Jedna se zejména
o vyspélost Cloveéka, jeho inteligencni a mentalni Groven,
e charakter prace, kterou vykonava, jeji spole¢enskou prestiz,
e socialni postaveni jedince,

e celkovou socialni a ekonomickou uroven spolec¢nosti.

Nejvyssim stupném potieb je (viz obrazek 2) potieba seberealizace. Lidé jsou v tomto
piipad¢ motivovani zejména praci samotnou, vyzaduji samostatnost pii plnéni tkold,
byvaji tvotivi, kreativni. Dulezité je zajistit jim pocit volnosti a moznosti rozhodovat.
Samotna prace je motivaénim faktorem do té miry, dokud ma pracovnik pocit, ze se

seznamuje se stale novymi problémy, které uspesné resi.

VyuZzivani znalosti motiva¢nich faktori

Dle Duchoii, Safrankova (2008)

Osobnost vedouciho, styl vedeni, ktery uplatituje, jeho schopnost stanovovat cil, patii
k velmi siln€ ptisobicim faktoriim motivace. Zejména cile mohou vyznamné motivovat.
Musime se snazit o to, aby cile byly co mozna nejpfitazlivéjsi, aby byly zabezpecené

vSechny podminky k jejich realizaci a byly realné.

2.6.1 Motivacni faktory

Osobnost vedouciho, styl vedeni, ktery uplatituje, jeho schopnost stanovit cile, patii
k silné pisobicim faktorim motivace. Zejména cile vyznamné motivuji. Musi byt co
mozna nejpiitazlivéjsi, zabezpeceny vSechny podminky k jejich realizaci a aby byly cile

realné (viz obrazek 4).

20



Obrazek 4: Motivacni faktory

systém ocenéni a osobnost
odménovani vedouciho

image firmy

kontrolni zpétna
vazba

moznost postupu

a kariéry \ informace

et v Pracovnik
vedlejsi vyhody - »
> moznost
spolurozhodovani
organizacni —
Klima napln prace
perspektivnost socialni program

firmy

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005

Neexistuje univerzalni recept, jaky styl vedeni by mél manazer uplatiovat. Vhodné ze

strany vedouciho je stfidani styli vedeni adekvatné situaci.

Autoritativni typ vedeni charaktericky vydavanim ptikazii bez ohledu na zjistovani
nazori c¢lenti pracovni skupiny, udrzovani zna¢né socialni distance (odstupu mezi
vedoucim a podfizenymi) muize byt uspéSny v krizovych situacich. Jestlize napf.
musime podat vysoky vykon ve velmi kratkém casovém useku, jestlize vedouci nema
prilis velkou autoritu, kdyz jsou vzajemné vztahy ve skupiné velmi naruSené, zajisti mu
vykon chovani oznacené (viz obrazek 5) - bod 1. Jako autokrat se vedouci mize chovat
také tehdy, nejsou-li pracovnici schopni nebo ochotni participativné spoluptisobit. Na
druhé strané je vSak tfeba pocitat s nutnosti Casté a piisné kontroly a tézko lze

predpokladat spokojenost pracovniki a zlepSeni mezilidskych vztaht.

Nékteré typy praci intelektudlniho rdzu vyzaduji spiSe volné vedeni a co nejvétsi

delegovani, tedy chovéani vedouciho odpovidajici situacim oznaenym (viz obrazek 5)
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bodem 6 a 7. Kontrola je v takovych ptipadech malo Castd, nesmi vSak poklesnout pod

ur¢ité minimum.

Obrazek 5: Motivace spolupracovniki

2.

mira pouziti moci
ze strany nadfizeného

1 I l | |
1 2 3 4 5 6 7

prostor pro rozhodovani
¢lend skupiny
1 — situace, kdy vedouci rozhodne sam a natizuje
2 — vedouci rozhodne sam, ale zkousi piesvédCovat
3 — vedouci rozhodne sam, ale nedovoluje otazky
4 — vedouci ptedklada planované rozhodnuti k diskuzi ¢leniim skupiny
5 — vedouci vysvétli problém, obdrzi navrhy ¢lenti skupiny a pak rozhodne

6 — vedouci pfesné stanovi hranice a rozhodovani ponecha skupiné

7 — vedouci nechava skupinu v ramci definovaného prostoru samostatné pracovat

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005

Z dlouhodobého hlediska je pro pracovni skupinu efektivni demokratické a
participativni vedeni, kdy vedouci hraje ulohu koordinatora a usmériiuje cinnost
jednotlivet a skupiny. Prodiskutovanim problémi a ukoll se zlepsi mezilidské vztahy,
skupina dobie funguje i bez ptisné kontroly. Vys$8i mira participace vede k vétsi
produkci dobrych napadi, posili védomi spole¢ného MY a ve svém konecném vysledku

1 zlepsi vztah ve firmé.
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Bernard Bass popisuje tzv. transakéni a transformacni styl

Transakéni styl vedeni znamend objasiiovat podiizenym, co se od nich zada, jaky to
ma smysl a jaky prospéch budou mit ze splnéni daného ukolu. Vedouci se tedy
zaméfuje jak na plnéni béznych wkoll, tak na uspokojovani individudlnich potieb a
zajmu pracovnikii. Dba na to, aby pfisliby odmén byly skutecné splnény (transakce tj.

odména odpovidajici dobie vykonané praci). Podobny styl vSak vede k primérnosti.

Transformacni styl vedeni charakterizujeme vytvofenim pocitu soundleZzitosti, pocitu
ztotoznéni se s cili skupiny. Vedouci dokaze, aby se lidé povznesli nad své individudlni
zajmy ve prospéch skupiny. Podle Basse l1ze toto dosahnout tfemi zplisoby:
e jde o charismatického vedouciho — vedouciho s osobnim kouzlem,
e jde o vedouciho, ktery usiluje o individudlni uspokojeni z4jmu a potieb kazdé¢ho
podftizeného, dokaze ve spravnou chvili poradit spravny krok,
e jde o vedouciho, ktery dokaze podfizené intelektudlné stimulovat, tzn. ze je
schopen a ochoten ukéazat nové pohledy na staré problémy, nadchnout je pro

urcité feSeni.

Motivovat Ize také pomoci poskytovani ,,zpétné vazby*. Jde o formalni kontrolu, ale i
vztah manaZera k pracovnikovi. Jakym zplisobem ohodnocuje jeho vykon a jak

posuzuje jeho nezdar.

Formy zpétné vazby
e kontrola,
e ocenéni vykonané prace,
e konstruktivni kritiky,

e sankce.

Piechod od motivace k vykonu — splnéni cili
Motivaéni proces vychazi ze tii sloZzek motivace:
e smér — co se n¢jaka osoba pokousi d¢lat,

e usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi,
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e vytrvalost — jak dlouho se o to ta osoba pokousi.

ManaZera a organizaci nezajima pouze motivace. Musi zajistit, Zze motivované jednani
vede k vykonu — efektivnimu a uc¢innému plnéni cili. Musi tedy zajistit, aby jedinec
znal cile, kterych mé& byt dosazeno, aby znal tkoly, které je tfeba splnit, a m¢l
schopnosti, kvalifikaci, prostiedky a nastroje ke splnéni téchto ukoli. Velice dulezité je

zvySovani kvalifikace a investice do pracovnich prostfedkl a nastroju stanoveni cilt.

Z hlediska manazera ma proces stanoveni cilii pét nésledujicich krokti dle Duchon,
Safrankova (2008)

e diagnostika pfipravenosti ke stanoveni cild,

e pfiprava ke stanoveni cild,

o realizace — soustfedéni na atributy cilli: cile musi byt jasné a kvantifikovatelné,

e kontrola, modifikace cild,

e konecna kontrola.

Dnes casto pouzivané programy fizeni podle cili (MBO) se soustfed’'uji na proces
stanoveni cilil jako na zptsob ovlivnéni motivace. Pokud zaméstnanec neni angazovan
pro dosazeni cile, neni pravdépodobné, ze ho splni. Manazer miize vyrazn¢ ovlivnit
stupen angazovanosti podiizen¢ho. Pokud je jedinec vyrazné¢ motivovan a jsou splnény
ur¢it¢ podminky, pak podd vykon. Definice vykonu je v rlznych organizacich a
v ruznych situacich rtiznd. Méla by byt vzdy stanovena piedem. Vykon jednotlivce
zavisi na tad¢ faktort, jako jsou soutézivost, podpora organizace, spoluprace mezi

oddé€lenimi apod. S rostouci konkurenci je vykonnost stale dulezitéjsi.

Motivace k dosaZeni trvale vysoké urovné vykonu

Vétsina organizaci se zajima o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to zejména vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim
zpisobiim motivovani lidi pomoci takovych néstrojt, jako jsou riizné stimuly, odmény,

vedeni lidi, podminky v organizaci a pfedevSim prace, kterou pro ni vykonavaji. Cilem

24



je samoziejm¢ vytvaret a rozvijet motivaéni procesy a pracovni prostiedi, které

napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali odpovidajicich vysledka.

Motivovani mize fungovat efektivné jen tehdy, kdyZ je zalozeno na fddném poznani a
pochopeni potieb a ptani motivovanych subjektil, tzn. pracovnikd. Je tfeba rozpoznat,

jak motivli a motivace vyuzit ve prospéch tymu ¢i firmy.

Podnikovi motivaéni strategie dle Duchoii, Safrankova (2008)
Strategie a postupy ke zvyseni motivace zaméstnancii mohou byt rizné. Obecné se da
fici, Ze je tieba projit nasledujicimi body:

e meéfeni motivace,

e ocenéni jednotlivych zaméstnancti ,

e odpovédné a angazované chovani,

e podnikové klima,

e dovednosti v oblasti vedeni lidi,

e vytvéfeni pracovnich ukold,

e fizeni pracovniho vykonu,

e fizeni odménovani,

e r1ozvoj zaméstnancy.

Zpisoby ovliviiovani motivace
Duchoii, Safrankova (2008)
e osobni pochvala — vefejna pochvala a pod¢kovani,
e mimoiddné odmény a individuédlni hodnocenti,
e sebezdokonalovani prostiednictvim vlastni prace — rozsifeni kompetenci,
e koucovani provadéné vedoucim pracovnikem,
e Ucast pracovnikl v oficidlnich projektech a pracovnich skupinéch,
e vn¢jsi a vnitini kurzy pro zaméstnance,
e stdZe a vymena pracovnich mist,

e vyuziti pracovnika v roli zastupujiciho experta,
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e pfiprava a prednaseni prezentaci a prednasek,

e koucCovani pracovnika jinym pracovnikem.

Potieby, jejichZ uspokojeni se promita v jednotlivych motiva¢nich strategiich

e potieba autonomie — zadouci pro podniky ftizené vedoucim stylem ¢i
koucovanim, dava moznost delegovat odpovédnost a pravomoci a uvolnit
kapacitu pracovnika pro jiné ukoly — vytvareni pracovnich mist,

e potieba splnéni cile — stanoveni realnych cili,

e potieba odpovédnosti — za splnéni kol v SirSim kontextu za dosaZeni cile je
silny motivator u manazerskych pozic a dlouhodobé nenaplnéni vede ke ztraté
motivace a odchodu ze spole¢nosti — angazované a odpovédné chovani,

e potieba sebedlivéry — pro podniky fizené jinym nez fidicim stylem je tato
potfeba nezbytna a od vedoucich pracovnikl se ocekava, ze opravnény pocit
sebediivéry podiizenym poskytnou nejlépe ve formé dostateéného pracovniho a

rozhodovaciho prostoru — védomi vlastni dulezitosti v systém.

2.7 Hodnoceni

2.71 Hodnoceni uchazeci o zaméstnani ve firmé
Kazdé hodnoceni ma z metodického hlediska dvé casti dle Zadrazilova, Khelerova
(1994)

e volbu kritérii hodnoceni, tzn. podle ¢eho budeme posuzovat, Ze pracovnik bude
ke své Cinnosti vhodny,

e volbu metod a techniky — kritéria.

Kritéria hodnoceni musi vychédzet ze skutecnych narokti funkce, kterou ma clovék

vykonavat.
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Obecné je 1ze rozdélit do dvou skupin
e kritéria vykonnosti, tj. znalosti, zkusenosti, dovednosti, fyzické schopnosti,

e kritéria ryst osobnosti.

Hodnotime nejen proto, abychom poznali, kdo se pro jakou ¢innost hodi, ale také proto

abychom motivovali. Diiraz je kladen na zavérecny rozhovor.

Béhem rozhovoru sledujeme nejen vécné informace, ale také
e jakym dojmem pusobi, jaky ma image,
e jaké mé komunikaéni dovednosti, jak dokdze navazat kontakt,

e co zajimé uchazefe o zamé&stnani na nasi firme.

2.7.2 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii

Hodnoceni je dle Duchoii, Safrankova (2008) dilezitou ¢innosti v Fizeni lidskych
zdrojii, ktera je v povinnostech vedouciho pracovnika. Je to hodnoceni prace, vykonu a
pfistupu pracovnika k plnéni pracovnich povinnosti. Aby hodnoceni probihalo dle
potieb, musi mit organizace zajiStény tyto ¢innosti:

e popis pracovniho mista,

e adaptacni procesy,

e motivacni programy,

e programy pracovni kariéry.

Poslanim je dle Vodacéek, Vodackova (2006) poznat a raciondlné vyuzit profesni
kvalifikaci zaméstnancii, vhodné rozvijet jejich pracovni drahu, motivovat je a prispét
k spravedlivému odménovani. Hodnoceni je dtlezité pro kvalifikované posouzeni
redlnosti zvladnuti nékterych ukolt uvazovanymi lidmi, jmenovéni do vyssich funkei,
zménu pracovniho zafazeni, pfevedeni na jind pracovisté, zvySovani kvalifikace,

rekvalifikace, ukonceni pracovniho poméru.
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Cilem hodnoceni z hlediska zamé&stnavatele je dle Duchoii, Safrankova (2008) ziskat
informace o pracovnim vykonu a chovani potfebné pro vedeni pracovnika, rozhodovat o
umisténi, o piipravé a vzdélavani pracovnikl, planovat osobni rozvoj pracovnika a
nastupnictvi pracovnich funkci, poskytnout pracovnikovi informace, které jsou nutné ke

zlepseni jeho prace, diferencovat odménovani, zjistit i¢innost personalniho tizeni.

Cilem hodnoceni zhlediska zaméstnance je dle Duchoii, Safrankova (2008)
porovnavani svych predstav o sobé a svych moZnostech s pfedstavami svého

nadfizeného. Ziskava informace o tom jak pracuje, mize sdélit své predstavy.

2.7.3 Obsah hodnoticiho rozhovoru

Plaminek (2009) navrhl pro obsah hodnoticiho rozhovoru pravidlo ,.trojit¢ho vé*,
protoze vSechny tfi navrhované slozky zac¢inaji v ¢estin¢ stejnym pismenem.

Jedna se o témata : vysledky, vyvoj a vztahy.

Vysledky: V této ¢asti hodnoceni se soustfed’ujeme na podavany vykon.

Vyvoj:  Hodnotime dosavadni a planujeme budouci vyvoj. Zaméfujeme se vice na
lidské zdroje nez na vykon. Planujeme aktivity, které maji tyto zdroje udrzet
nebo rozvinout.

Vztahy: [ kdyz z prib¢hu hodnoceni vyplyva, jak se hodnoceny v prosttedi firmy citi,

ptesto je dobré se ho na to zeptat.

Dynamika hodnoticiho rozhovoru
Plaminek (2009) stanovil Sest pravidel (viz obrazek 6), které je vhodné ptfi vedeni
hodnoticiho rozhovoru respektovat:

e postupujeme od vécnych témat ke vztahovym,

e nejdiive mluvi hodnoceny, potom hodnotitel,

e hodnoceni by mélo postupovat od pozitivniho k negativnimu,

e je vhodné zabyvat se nejdiive ptitomnosti,

e klademe nejdiive oteviené otazky,
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¢ hodnotici rozhovor ma mit ptiznivou atmosféru.

Obrazek 6: Dynamicka pravidla pro hodnotici rozhovor

pFizniva atmosféra

zaciname otevienymi otazkami

postup po proudu ¢asu

od pozitivniho k negativnimu

nejdriv mluvi hodnoceny

od véci ke vztahuim

Pramen: Plaminek, J., 2009

Tato pravidla by méla byt respektovana, aby se hodnotici a hodnoceny dozvédéli vse, co

pottebuji k dobrému vykonu svych uloh.

2.8 Komunikace

Trunecek (1999) vymezuje pojem komunikace
Komunikace se vytvafi jako vztah mezi minimaln¢ dvéma subjekty, ktefi o sob¢ védi a
spolecné subjektivné sdileji, prozivaji a reaguji na ur¢itou objektivni situaci. Objektem

komunikace je potom to, jak tuto situaci reflektuji a fesi, jak na ni spole¢né reaguji.

Obecné rozliSujeme nékolik poloh komunikace
e v oficidlnim nebo neoficidlnim styku,
e piimou nebo zprostiedkovanou,

e mezi individui nebo mezi organizacemi.
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Organizace a komunikace dle Duchon, Safrankova (2008)

Uroveti Fizeni kazdé organizace je podminéna kvalitou komunikace. Komunikace je
proces vzajemného sd€lovani, poskytovani informaci, instrukci nebo rozhodnuti
k fedeni problémi mezi jednotlivci a skupinami. Uroveti, zpiisoby i kvalitu podnikové
komunikace podminuje existujici kultura podniku, organizaéni struktura, zavedeny
systém roli a moci v organizaci, pouzivané styly a typy fizeni, osobnosti zaméstnanct,

toky komunikaci a feSeni interpersonalnich konflikti.

Obecné je komunikace definovana jako proces vzajemného sdé€lovani, ktery se odehrava
mezi jednotlivei a skupinami. Pfedmétem tohoto sdé€lovani je poskytovani informaci,
instrukci, rozhodnuti, feSeni problémi apod. Efektivnost systému vyzaduje takovou
komunikacni sit, kterd spojuje vSechny cCasti systému a zajiStuje jeho fungovani.

Koneénym cilem komunikace je prosazovani cili organizace.

Komunikace v podniku existuje jako forma procest

e komunikace je procesem presvédCovani,

e komunikace je proces feSeni problém1,

e komunikace je socidlni proces — mezilidské vztahy.

V kazdé organizaci existuji rizné sméry komunikace

e sestupna komunikace proudi od jedinct na vysSich stupnich podnikové
hierarchie k jedincim na nizSich stupnich. Pfedstavuji ji vétSinou pracovni
instrukce, obé&Zniky, oficidlni stanoviska, prohldSeni, manudly a podnikové
publikace,

o vzestupna komunikace je dilezitd pro organizace, které chtéji byt vysoce
vykonné. Ve vétSich organizacich je vSak tézké je dosdhnout. Mezi
nejrozsifenéjSi nastroje vzestupné komunikace patii porady, hldSeni vedoucich
pracovnikll, moznosti ptedavat navrhy a pfipominky,

e horizontialni komunikace je casto piehlizena. Je piredpokladem efektivni
komunikace. V praxi je to komunikace napf. mezi vedoucimi utvarli na stejné

urovni,
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e diagonalni komunikace je nejméné pouzivana. Zkracuje ¢as a snizuje mnozstvi

prace v organizaci.

2.8.1 Manazerska komunikace

Zaméstnanecké vztahy jsou dle Armstrong (2007) ovlivilovany predevSim
manazerskou a vnitropodnikovou komunikaci. Strategie manazerské komunikace se
tykd procedur planovani, kontroly, manazerskych informacnich systémi a metod

delegovani pravomoci a udélovani instrukci.

Manazerskd komunikace je dle Armstrong (2007) smérem dold nebo do stran.
Obsahuje informace o podnikovych nebo funkcnich cilech, jednotlivych oblastech
politiky, planech, rozpoctech, a to informace urcen¢ jejich realizatoram.

Komunikace smérem dolti je komunikace obsahujici pfisné instrukce manazera jeho
podfizenému o tom, co by mél délat. Komunikace smérem nahoru a do stran je
komunikace obsahujici navrhy, ndméty a pfipominky k podnikovym nebo funkénim
cilim a k rozpoctim od téch, ktefi je maji uskutecnovat. Komunikace smérem nahoru a

do stran obsahuje informace o vykonané praci a jsou ur¢ené managementu.

Dle Vodacek, Vodackova (2006) se dneSni manazeri a jejich partneri setkavaji
e sverbalni 1 neverbalni mezilidskou komunikaci (ptikazy, rozmluvy, sdéleni,
pozdravy, usmévy, mimika ¢i jiné formy ,feci téla“ a dalsi projevy emoci
apod.),
e s komunikaci vyuzivajici velmi Sirokého spektra prostiedki informacniho
prenosu (tisténé texty a publikace, vysilani rozhlasu a televize, stacionarnimi i

mobilnimi telefony, faxy, IS/IT apod.).
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2.9 Podnikova kultura

Podle Trunecek (1999) vsechny pristupy a definice podnikové kultury (corporate
culture) vychazeji z obecného chapani kultury a lisi se podle pojeti jednotlivych autora.
V manazerské literatufe se setkdvame sndzvem kultura firmy (culture of firm),
organizacni kultura (organizational culture) nebo manazerskd kultura (managerial

culture). Jde tedy o vnitini hodnotu firmy.

Cilem podniku je najit a rozvinout to, co odliSuje jejich podnik o konkurenti.

Podnikova kultura je produktem minulych ¢innosti a soucasn¢ omezujicim faktorem

¢innosti budoucich. Podnikova kultura je setrvacna a proto se tézko a dlouhodob¢ méni.

Podnikova kultura je dle Schein (1989) vzorec zédkladnich a rozhodujicich predstav,
které urcita skupina nalezla ¢i vytvoftila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila
zvladat problémy vn¢jsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, ze jsou
chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat,

ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

Pod pojmem podnikova kultura se dle Brosse, Hentze (1989) chape typické jednani,
uvazovani a vystupovani ¢lent firmy. Tvofi jednotu spolecnych hodnotovych ptedstav,
norem, vzorcu jedndni a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi
spolupracovniky a ve spoleén¢ udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a

materidlnich vybavenich.

Podnikova kultura je dle Pfeifer, Umlaufova (1993) souhrn ptedstav, piistupii a hodnot

ve firm¢ vSeobecné sdilenych a relativné dlouho udrzovanych.
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Dle Schein (1989) se kazda podnikova kultura sklada ze tii hierarchicky nad sebou

uspotadanych rovin reprezentovanych symboly, pravidly jednani a zdkladnimi

zivotnimi piedstavami.

symboly - védomé, viditelné, ovliviiovatelné,
pravidla jednani — ¢aste¢né védomé a ¢astecné ovliviiovatelné,

zéakladni zivotni predstavy - nevédomé, neviditelné, spontanni.

Trunecek (1999) tvrdi, Ze v podnikové praxi mizeme vypozorovat dva krajni ptistupy

k pojeti podnikové kultury:

podnik mé kulturu — vytvareni urcitych pravnich, organizac¢nich, ekonomickych
a socidlnich norem a predpisi. Tento pfistup je pragmatickym az
technokratickym nastrojem,

podnik je svébytnou kulturou — podnikova kultura nema oporu v predpisech a

instrukcich, ale je u vétSiny podnikovych pracovniki silné zakotfenéna a zazita.

2.9.1 Ziakladni rysy zdravé podnikové kultury

Trunecek (1999)

zakladni principy podnikové kultury museji vychazet z podnikatelské strategie,
uvniti firmy jsou vytvoteny podminky pro fungovani pracovniki jako tymu,
kritika se nepotlacuje,

zamestnanci se identifikuji s podnikem,

vzajemné vztahy uvnitf firmy a zptisob komunikace je na dobré tirovni,
podnikovy management pfijima odpovédnost,

roz$ifovani kompetenci a zodpovédnosti,

fizeni neni nafizovani a ptikazovani.
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2.9.2 Faktory podnikové kultury

Trunecek (1999)
e tvorba strategie a cilq,
¢ informovanost pracovnik,
e neformalni organizacni struktura,
e odpovédnost a pravomoc,
e styl fizeni,
e motivace,
e vybér, vycvik a povySovani zaméstnanct,
e pracovni podminky,
e estetika ve firme,

e internacionalita.
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3 Metodika prace

Styl a metody manaZerské prace jsou vyznamnym faktorem rozvoje firmy. Zvoleni
spravného stylu vedeni a fizeni zajisti spravny chod, ¢innost podniku a jeho nésledné
pusobeni v konkuren¢nim boji. Styl fizeni — vztahy se svymi podfizenymi, podnikova
kultura a komunikace jsou velmi dtlezité. Bez tohoto nemulze fungovat ,,rozdéleni

prace®, plnéni a kontrola prace, pocit zodpovédnosti.

Na zaklad¢ vyplnénych dotaznikii bylo zjisténo, na jaké urovni je podnikova kultura,
komunikace, zda pracovnici davaji pfednost praci v tymu ¢i praci samostatné. Pro firmu
je velmi dulezitd znalost pracovnika, jeho pozadavkl a pténi. Dilezitd je 1 dobra

komunika¢ni vazba mezi pracovniky a nadtizenym.

Sledovani pouZivanych metod Fizeni

Pomoci dotaznikli a na zéklad¢ osobniho rozhovoru s jednatelem firmy bylo zjisténo,
jak jsou pracovnici motivovani, jaké je celkové klima v podniku, pravomoci,
odpovédnosti jednotlivych dispecerti, zptisob kontroly jednotlivych fidi¢t a komunikace

mezi dispecery a fidici zasilek.

Ze zjisténych hospodaiskych vysledkl z let 2006 az 2008 byly vyhodnoceny ukazatele

hospodateni firmy.

Vymezeni objektu zkoumani
Cilem zkoumani je firma LOGISTIX-4U s.r.o., Prachatice, kterd se zabyva dopravni a
spedi¢ni Cinnosti. Objektem zkoumani jsou dispecefi podniku a jednatel, jejich zpétna

komunikace, motivace a finan¢ni chod podniku.
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Dispeceriim byly piedloZeny tyto dotazniky dle Zadrazilova, Khelerova (1994)
e Hodnoceni pracovni skupiny (viz piiloha 1),
e Vite, co vas motivuje? (viz ptiloha 2),
o Komunikace v organizaci (viz ptiloha 3),

e Hodnoceni organiza¢ni kultury (viz ptiloha 4).

Jednateli byly rozdany tyto dotazniky dle Zadrazilova, Khelerova (1994)
e Hodnoceni stavajiciho organiza¢niho spektra (viz ptiloha 5),
e Vybér personalni politiky (viz ptiloha 6),
e Hodnoceni pracovni skupiny (viz ptiloha 1),
e Hodnoceni vlastni vnimavosti (viz ptiloha 7),

e Profil silnych a slabych stranek tspéchu (viz ptiloha 8).

Postup a sbér dat
Zkoumani bylo podlozeno zjiSténymi informacemi. Proces shromazd’ovani informaci je

nazyvan sbérem dat.

Pouzité techniky sbéru dat

1. Dotazniky

Dotazniky se tykaly motivace, stimulace, komunikace, organiza¢ni kultury atd., tedy
rozsahlé¢ Skaly cinnosti, které vedou ke spravnému plnéni tkoll, ztotoznéni se
zaméstnancl s firmou - pocitu soundlezitosti. Dotazniky jsou anonymni a dobrovolné.

Poté nésledovalo jejich vyhodnoceni.

2. Osobni rozhovor s jednatelem

3. Finan¢ni analyza podniku

Z rozvahy (viz ptiloha 9, 10, 11) a z vykaza ziskt (viz ptfiloha 12, 13, 14) byly

vyhodnoceny ukazatelé finan¢ni efektivnosti.
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Pracovni postup pfi sbéru dat
Ve firmé byly dispeCerim a jednateli rozdany dotazniky, které jsou prevzaty z odborné

literatury dle Zadrazilova, Khelerova (1994).

Cil bakalarské prace

Cilem této bakaldiské prace je analyzovat a zhodnotit styl manazerské prace
v LOGISTIX - 4U, s.r.0., Prachatice, prozkoumat zavedené metody manazerské prace
v podniku a posoudit, zda tyto pouzivané metody jsou efektivni a maji vliv na
fungovani a dal$i rozvoj firmy. Na zdklad¢é zjisténych informaci porovnat vysledky
vyzkumu s vysledky podniku a navrhnout opatieni, kterd povedou ke zlepSeni

soucasného zplisobu vedeni a manaZerského fizeni.
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4 Prakticka cast

4.1 Zakladni informace o firmé

Obchodni jméno:
LOGISTIX-4U s.r.o0., Prachatice
1CO:

26073676/CZ26073676.

Rok vzniku:

2004

Sidlo firmy:

Zlata Stezka 138, Prachatice, 383 01
Pravni forma:

Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Pifedmét ¢innosti:

Doprava a spedi¢ni ¢innost

Charakteristika podniku:

Spole¢nost LOGISTIX-4U s.r.o., Prachatice, vznikla v roce 2004. Firma se soustied’uje
pfevazné na transporty za do Velké Britanie (celosvétové i Castecné nédklady). Na
poptavku zabezpecCuje i prepravu do jinych zemi a to predevSim do zemi zipadni

Evropy.

Spolecnost se zabyva:
e Mezinarodni doprava,
e doprava napoji,
e silni¢ni doprava,
e zasilatelstvi a spedice,
e logistika dopravy,

e kusové zasilky,
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e sbérna sluzba,

e skladovani a ptekladové centrum v Prachaticich,
e doprava ¢asti a kompletniho nékladu,

e ulozeni a pfelozeni zbozi do vychodni Evropy,

e Jogistické feSeni dopravy.

Momentalné spolecnost disponuje 24 tahaci s navésy. VSechny tyto soupravy jsou
vybaveny pfislusenstvim pro pfevoz nebezpecného zbozi zdkladnich skupin, fidi¢i maji
ARD skoleni.

K vozovému parku spole¢nosti patii 1 dalSich 20 navést smluvnich dopravct. VétSina
vozidel je napojena na satelitni sledovani, které umoziuje podavat zdkaznikiim aktudlni
informace o pohybu jejich zbozi.

Obrat spolecnosti v roce 2008 dosahl 130 000 000,- K¢.

Podnik vyuziva balik programi AXIS. Tento software umoziuje jak zpracovani
kompletni agendy dopravni nebo speditérské firmy, véetné vazby na ucetni systém, tak

systém sledovani vozidel ATLAS Europe.

Ucetni ¢ast programu umoziuje:

e Objednavky,

e fakturace,

e evidence vozidel,

e vedeni agendy DZVV (stazky),

e cvidence zaméstnancil véetné agendy kvalifikaci,
e cvidence udrzeb a oprav,

e cvidence pneumatik,

e cvidence vybaveni vozidel,

e cvidence povoleni,

e evidence a kontrola tankovani,

e cvidence kontaktl (adresar).
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Z potizenych dat je mozno vytvaret nejrizngjsi sestavy, statistiky a grafy a tyto potom

tisknout nebo exportovat napi. do textového editoru.

4.2 Financ¢ni analyza podniku

4.2.1 Ukazatelé likvidity

e B¢&zna (celkovd) likvidita,
e rychlé (pohotovd) likvidita,

e hotovostni pom¢r.

Ukazatel¢ likvidity méti schopnost firmy uspokojit (vyrovnat) své splatné zavazky.
Maji odpoveédét na otazku, zda firma bude schopna vyrovnat své dluhy, kdyz nastane

doba jejich splatnosti.

Bézna (celkova) likvidita

Celkova likvidita, neboli ukazatel solventnosti nebo pomérovy ukazatel pracovniho
kapitalu, ptip. 1 likvidita 3. stupné méfi platebni schopnost podniku z hlediska kratSiho
obdobi. Ve svété se za piijatelnou hodnotu povazuji hodnoty v intervalu 1,5 — 2,5. Cim
je hodnota vyssi, tim mensi je riziko platebni neschopnosti vyvolané tim, ze odbératelé
nezaplati vSechny pohledavky. Pfili§ vysokd hodnota obéznych aktiv snizuje vynosnost

podniku, nebot’ jejich vynosnost je témét nulova.

Rychla (pohotova) likvidita

M¢éii platebni schopnost podniku po odecteni zasob z obéznych aktiv. Standardni
hodnota je 1 — 1,5, prahova (kritickd) hodnota je 1. Velmi uzitecné je porovnavani
hodnoty tohoto ukazatele s hodnotami ukazatele bézné likvidity, nebot’ podstatné nizsi
hodnota pohotové likvidity nez likvidity bézné ukazuje na nadmérnou vahu zésob ve

struktuie obézného majetku.
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Hotovostni pomér (penézZni likvidita)

Ukazatel méii schopnost podniku uhradit splatné zavazky. Optimalni hranice je 0,5.

Tabulka 6: Ukazatelé likvidy

Roky
Ukazatelé Prijatelna
likvidity 2006 2007 2008 hranice
Bézna likvidita 1,005 1,028 1,064 1,5-2,5
Rychla likvidita 1,005 1,025 1,06 1,0-1,5
Hotovostni
pomér 0,023 0,008 0,017 0,5

Obrazek 7: Ukazatelé likvidy — bézna a rychla likvidita

Ukazatelé likvidity

O Bézn4 likvidita @ Rychla likvidita ‘

1,08+

1,06

1,04

Hodnoty 1,024
11
0,981
0,964

2006 2007 2008
Roky

Obrazek 8: Ukazatelé likvidy — hotovostni pomér

Ukazatel likvidity - hotovostni pomér

‘ O Hotovostni pomeér ‘

0,025

0,02

0,015+

Hodnoty 0.011

0,005+
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Roky
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Vyhodnoceni bézné likvidity

Ukazatel bézné likvidity poskytuje podniku LOGISTIX-4U s.r.0., dulezitou informaci
o tom, do jaké miry jsou kratkodobé investice chranény hodnotou majetku. V podniku
A dosahuje tento ukazatel ve vSech sledovanych rocich velmi nizkych hodnot (viz
tabulka 6). Pokud by podnik proménil v daném okamziku vSechna sva ob&ézné aktiva na
hotovost, nebyl by schopen uspokojit své véfitele. Podnik LOGISTIX-4U s.r.o., ma
vysoky narlst pohledavek, znichz se nckteré mohou stit i nedobytnymi. Dale ma
nedostatek hotovostnich prostiedki, ndsledkem ¢ehoz miize byt ohroZeno splaceni
bankovnich a dodavatelskych uvért, kterymi je obézny majetek financovan. Podnik se

tak dostava do platebni neschopnosti.

Vyhodnoceni pohotové likvidity

Hodnoty pohotové likvidity v podniku jsou zhruba na stejné tirovni s hodnotami bézné
likvidity (viz obrazek 7), tzn. na prahové hranici. To je zpisobeno nizkym procentnim
zastoupenim zasob k obéznym aktivim. Podnik by se mél zabyvat rozhodovanim

o pfimétenosti vyse jednotlivych slozek obézného majetku.

Vyhodnoceni hotovostniho poméru
Podnik ma extrémné nizky stav hotovostnich penéznich prosttedki (viz obrazek 8), coz
je nepiiznivé. Pti porovnani s hodnotami likvidity (viz tabulka 6) neni schopen uhradit

své zavazky, a to 1 v pfipadé€, Ze by pfeménil sva aktiva na hotovost.

4.2.2 Ukazatele zadluzenosti

e Celkova zadluZenost podniku,
e mira samofinancovani,

e 1urokoveé kryti.
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Celkova zadluZenost podniku

Ukazatel udava, v jaké vysi je majetek podniku kryt cizimi zdroji. Za ptiznivy stav se
povazuji hodnoty mezi 30 az 50 % ciziho kapitalu, pfesahne-li 50 %, je tfeba tomu
vénovat zvySenou pozornost, nad 70 % ciziho kapitdlu charakterizuje rizikovy stav.
Hodnoty nad 50 % jsou rizikem pro banku i dalsi véfitele, neznamena to ale, Ze podnik
nemuze ziskat uvér, vykazuje-li rychly obrat prostfedki, vysokou rentabilitu, zvySeny
objem zisku a ma ptiznivy vyvoj ukazatele ,,vynos podniku®. Cizi kapital je levn&;si nez
kapital vlastni a jeho pouZiti zvySuje rentabilitu podniku. Nékladem za pouzivani ciziho
kapitalu je arok a ostatni vydaje spojené s jeho ziskanim. Uroky z ciziho kapitalu snizuji
danové zatizeni podniku, protoze urok jako soucast nakladt snizuje zisk, ze kterého se
plati dan z ptijmt. Mira celkové zadluzenosti spolecnosti méii miru vétitelského rizika.
Za ptedluzeny podnik lze povazovat takovy, jehoz dluhy jsou vétsi nez hodnota jeho

majetku.

Mira samofinancovani

Mira samofinancovani vyjadiuje podil vlastniho kapitdlu k jeho celkovym aktiviim, coz
ukazuje proporci v jaké jsou aktiva podniku financovéna penézi svych vlastniki.
Ukazatel charakterizuje dlouhodobou finan¢ni stabilitu a udava, jak velkd je jeho
samostatnost. Pouziva se pro hodnoceni hospodatské i finan¢ni stability podniku a byva
spolu s ukazateli platebni schopnosti povazovan za nejvyznamnéjsi ukazatel celkové

finan¢ni situace podniku.

Urokové kryti

Dle Scholleova (2008) informuje ukazatel likvidity o tom, kolikrat je podnik schopen
kryt troky z ciziho kapitalu poté, co jsou uhrazeny vsechny naklady souvisejici
s produktivni ¢innosti podniku. Je povazovan za jeden z ukazatelli financni stability, tj.
odolnosti podniku proti zhrouceni jeho financi v disledku tubytku cizich zdroji.
Prahovou hodnotou je &islo 1, cilova hodnota by mél byt podstatné vyssi. Cim je vyssi
urokové kryti, tim je finan¢ni situace podniku leps$i. Ziskové kryti uroku u dobie
fungujiciho podniku by se mélo rovnat 8. Hodnotu 4 az 6 Ize povazovat za dobrou, 2 — 4

za slabou s mozZnosti rizika. Pod 2 jde o hodnotu rizikovou.
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Tabulka 7: Ukazatelé zadluzenosti

Ukazatelé zadluZenosti Roky
(v %) 2006 2007 2008
Celkova zadluzenost 95,991 96,772 93,606
Mira samofinancovani 3,534 2,807 5,735
Tabulka 8: Ukazatel zadluzenosti — trokové kryti
Ukazatelé zadluZenosti Roky
2006 2007 2008
trokové kryti 7,523 5,163 6,147

Obrazek 9: Ukazatelé zadluzenosti

Ukazatelé zadluzenosti

O Celkova zadluZzenost B Mira samofinancovani
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Obrazek 10: Ukazatel zadluzenosti — trokové kryti

Ukazatel zadluZenosti - urokové kryti

8,

6,

Hodnoty 4

24

0,
2006

2007
Roky

2008

44




Hodnoceni celkové zadluZenosti podniku

Podnik disponuje vysokym podilem ciziho kapitalu, coz zvysSuje zadluzenost podniku.
Celkova zadluZenost je prili§ vysoka. Ve sledovanych letech piesahuje 90 % (viz
obrazek 9 a tabulka 7). Kazdy dalsi dluh je tak drazsi a navic je obtizn&jsi jej ziskat,
nebot’ véritelé se obavaji o svlj kapital. VEtsSi pouziti ciziho kapitalu dale omezuje
jednani managementu, které musi byt pfizpiisobené vétitelim. Proto podnik pouziva 1

nové formy financovani jako je leasing.

Hodnoceni miry samofinancovani

Mira samofinancovani podniku dosahuje nizkych hodnot, 5 % pievySuje pouze v roce
2008 (viz obrazek 9 a tabulka 7), coz znaci velmi nizky stupeii samostatnosti. Podnik
ma vysokou hodnotu celkové zadluZenosti. Soucet hodnot ukazateli zadluZenosti a miry

samofinancovani je roven 100 %.

Hodnoceni urokového kryti

v

tedy na 5,63 (viz obrazek 10 a tabulka 8). V roce 2008 doslo ke zvyseni oproti roku

2007 o 1. Schopnost kryti urokt z ciziho kapitalu Ize tedy povazovat za dobrou.

4.2.3 Ukazatelé rentability

Vynosnost je schopnost podniku dosahovat zisk a zhodnocovat tim vlozeny kapital.
Ukazuje na kombinovany vliv likvidity, aktivity a zadluzenosti na zisk podniku.
Ukazatele vynosnosti jsou dilezité pro fadu rozhodovacich situaci a to predevsim

dlouhodobych.

Jde zejména o rozhodnuti, napt. do kterych prostredki investovat, zda koupit ¢i podrzet

¢innost spole¢nosti, nebo v ni pokracovat, zda skoncit ¢innost spole¢nosti.
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Ukazatelé rentability
e Rentabilita aktiv,
e rentabilita vlastniho kapitalu,
e rentabilita vlozeného kapitalu,
e rentabilita trzeb,

e rentabilita nakladu.

Rentabilita aktiv (ROA)
Ukazatel rentability celkovych vlozenych aktiv. Pométuje zisk s celkovymi aktivy
investovanymi do podniku bez ohledu na to, z jakych zdroju je financovano. Kolik K¢

zisku vyprodukuje podnik na 1 K¢ aktiv.

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE)
Rozhodujici ukazatel. Méfi efektivnost, s niz podnik vyuziva kapital vlastniki. Udava,

kolik K¢ ¢istého zisku ptipada na 1 K¢ investovanou do podniku jeho vlastniky.

Rentabilita vloZeného kapitalu (ROI)
Ukazatel rentability vlozeného kapitalu, ukazatel miry zisku. Ukazatel vyjadiuje s jakou

ucinnosti plisobi celkovy kapital nezavisle na zdroji financovani.

Rentabilita trzeb
Grosova (2003) kolik K¢ zisku podnik ziska z1 K¢ trzeb a odrazi schopnost

managementu fidit cenovou politiku podniku a kontrolovat naklady.

Rentabilita nakladi
Ukazatel odrazi efektivnost hospodareni, udavéa hodnotu zisku (ztraty), kterd pripadéa na
jednotku vynalozenych nékladii, nebo-li v podniku by méla byt rostouci mira zisku

vzhledem k nakladim. Udava, kolik K¢ zisku pfinesla podniku 1 K¢ investovanych

nakladu.

46



Tabulka 9: Ukazatelé rentability

Ukazatelé rentability Roky
(v %) 2006 2007 2008

Rentabilita aktiv (ROA) 2,627 1,074 2,358
Rentabilita vlastniho

kapitalu (ROE) 74,317 38,25 41,119
Rentabilita vloZeného

kapitalu (ROI) 4,079 1,901 4,268

Rentabilita naklada 0,854 0,36 0,605

Rebntabilita trzeb (ROS) 0,847 0,359 0,599

Obrazek 11: Ukazatel rentability - rentabilita vlastniho kapitalu

Ukazatel rentability - rantabilita vlatniho kapitalu

‘ O Rentabilita vlastniho kapitalu
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Obrazek 12: Ukazatelé rentability

Ukazatelé rentability
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Hodnoceni rentability aktiv

Rentabilita aktiv je nizka. V roce 2006 dosahla tato hodnota 2,627 %, po mirném
poklesu v roce 2007 doslo v roce 2008 k nartstu na 2,358 % (viz obrazek 12 a tabulka
9).

Hodnoceni rentability vlastniho kapitalu
Rentabilita vlastniho kapitalu dosahla nejvysSich hodnot v roce 2006, tedy 74,317 %,
v roce 2007 doslo k extrémnimu poklesu na 38,25 %, nésledujici rok 2008 se procentni

hodnota zvysila pouze na 41,119 % (viz obrazek 11 a tabulka 9).

Hodnoceni rentability vloZeného kapitilu
V letech 2006 a 2008 se hodnota pohybovala pfiblizn¢ na stejné irovni, mirn€ presahla

4 %. V roce 2007 byla hodnota prili$ nizka, tj 1,901 (viz obrazek 12 a tabulka 9).

Hodnoceni rentability trzeb
Rentabilita trzeb ve vSech sledovanych letech nepiesahla ani 1 % (viz obrazek 12 a

tabulka 9).

Hodnoceni rentability naklada
Rentabilita ndkladti nedosahuje ani 1 %. Nejvyssi hodnoty jsou v roce 2006.
Rentabilita nakladl je témet na stejné Grovni jako rentabilita trzeb (viz obrazek 12 a

tabulka 9).

4.2.4 Ukazatelé aktivity
Dle Synek (2007) méii ukazatelé aktivity, jak efektivné podnik hospodafi se svymi
aktivy. Ma-li jich vice, nez je tcelné, vznikaji mu zbyte¢né naklady a tim nizky zisk.

Ma-li jich malo pfichazi o trzby, které by mohl ziskat.
Ukazatelé aktivity

e Doba obratu splaceni zavazkd,

e doba inkasa pohledavek,
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e doba obratu aktiv,

e obrat aktiv.

Doba obratu splaceni zavazku
Doba obratu zdvazki vypoctena hodnota udava pocet dna, po které podnik od svych
dodavatelil vyuzivé bezplatny obchodni vér. Je vyhodné pokud doba obratu zavazki je

vétsi nez doba obratu pohledavek.

Doba inkasa pohledavek

Dle Synek (2007) ukazuje primérnou dobu pohleddvek. Dobu, po kterou musi podnik
v pruméru ¢ekat nez obdrzi platby od svych odbératelid. Podniky usiluji o co nejniZzsi.
Standardni je 48 dni. Delsi doba inkasa pohledavek znamena vétsi potiebu uvért a tim

vyss$i ndklady.

Doba obratu aktiv
Doba obratu aktiv vypovida o tom, jak spole¢nost vyuziva aktiva za tcelem dosazeni

trzeb. Je métitkem celkové produkéni efektivnosti.

Obrat aktiv
Dle Grosova (2003) kolik K¢ vynosu vyprodukuje K¢ investovanych aktiv. MéEfi
efektivnost vyuziti veskerych aktiv v podniku. Ukazuje, jak se zhodnocuji stala i obézna

aktiva ve vyrobni ¢innosti podniku bez ohledu na zdroje kryti téchto aktiv.

Tabulka 10: Ukazatel¢ aktivity — doba obratu

Ukazatelé aktivity Roky
(ve dnech) 2006 2007 2008
Doba obratu zavazku 72,111 108,321 71,362
Doba inkasa pohledavek 82,107 117,954 89,32
Doba obratu aktiv 86,633 120,192 91,478
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Tabulka 11: Ukazatelé aktivity — obrat aktiv

. - Roky
Ukazatelé aktivit d h
azatelé aktivity (ve dnech) 2006 2007 2008
Obrat aktiv 4,155 2,995 3,935

Obrazek 13: Ukazatelé aktivity — doba obratu

Ukazatelé aktivity - doba obratu

O Doba obratu zavazkii B Doba inkasa pohledavek O Doba obratu aktiv
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Obrazek 14: Ukazatel¢ aktivity — obrat aktiv
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Hodnoceni doby obratu zavazki
Hodnoty doby obratu zdvazkl podniku dosahuji vysokych hodnot. V roce 2006 a 2008
jsou na piiblizné stejné urovni, tj. v roce 2006 — 72,111, v roce 2007 71,362. Pouze

v roce 2007 doslo k prudkému narastu na 108,321 (viz obrazek 13 a tabulka 10).
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Hodnoceni doby inkasa pohledavek
Doba inkasa pohleddvek neni ptizniva, dosahuje vysokych hodnot, a to i pfes pokles

v roce 2008. V roce 2007 ¢inila 117,954 dni (viz obrazek 13 a tabulka 10).

Hodnoceni doby obratu aktiv

Nejvyssi hodnoty jsou v roce 2007, tj. 120,192, v roce 2008 nasledoval pokles doby
obratu aktiv na 91,478 (viz obrazek 13 a tabulka 10).

Hodnoceni obratu aktiv

Minimalni hodnota je v roce 2007, tj. 2,995, v roce 2008 doslo k nartstu na 3,935 (viz
obrazek 14 a tabulka 11).

4.3 Prizkum pomoci dotaznikii
Dotazniky jsou dobrovolné a anonymni.
4.3.1 Dotazniky vyplnéné zaméstnanci

Pro sbér informaci o firmé jsem vyuzila dotazniky a osobni rozhovor. Dotazniky byly

rozdany Sesti dispeCeriim a majiteli, tedy jednateli firmy. Vyplnénych se vratilo pét.

DOTAZNIK — Hodnoceni pracovni skupiny

(viz ptiloha 1)
Rozsah bodovani

Nejvyssi mozné ohodnoceni sedm bodii.

51



Otazka

Jsou atmosféra a interpersonalni vztahy ve vasi pracovni skupiné pratelské

a kooperativni?

Vysledky
Tato otdzka byla zodpovézena az na jednu vyjimku, vice nez kladné. Otazka byla ctyimi

dispecery ohodnocena sedmi body, jeden dispecer odpovédél body Ctyimi.

Zhodnoceni
Dle dotaznikii bylo zjisténo, Ze je skupina velmi ptatelskd a soudrzna. Vzijemné

spolupracuji. Dispecefi maji vysoky potencial, ktery je prubézné rozsifovan.

Otazka

Resi skupina efektivné problémy?

Vysledky
Tato otazka byla tfemi dispecery obodovana péti body, jednim dispecerem Sesti body a

jednim sedmi body.

Zhodnoceni
Dle nazort pracovniku dokéaze skupina efektivné fesit problémy. V nékterych oblastech

maji vSak vyhrady.

DOTAZNIK - Co vis motivuje?

(viz ptiloha 2)
Rozsah bodovani
Nejvyssi mozné ohodnoceni pét bod.

Tento dotaznik byl zodpovézen péti dispecery.

52



Pét bodi - extrémné diilezité, Ctyii body - velmi dilezité, tfi - stfedné dilezité, dva body

- malo dulezité, jeden bod - neni dillezité.

Otazka

Rozvijeni mych schopnosti je pro mé...

Vysledky
Tato odpoveéd byla ¢tyfmi dispeCery oznacena extrémné dulezitou, tedy péti body,

jednim za velmi dalezitou, Ctyfmi body.

Zhodnoceni
Zaméstnanci maji sami potfebu rozvijet své znalosti. A kladn¢ hodnoti ptistup firmy.
Otazka

Program vedlejsich vvhod je pro mé...

Vysledky

cwwvr

dvémi body a dva dispeceti oznacili odpovéd’ za dulezitou, tedy tremi body.
Zhodnoceni

Zamgéstnanci nedavaji socialnim programiim tak vysokou dtilezitost. Prioritou je pro né

relativné dobré finan¢ni ohodnoceni.

DOTAZNIK - Komunikace v organizaci

(viz ptiloha 3)
Rozsah bodovani

Nejvyssi mozné ohodnoceni sedm bodut.
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Otazka

Do jaké miry je naléhavé, podle vaseho nazoru, provést ke zlepSeni chodu

firmy organiza¢ni zmény?

Vysledky
Vsemi péti dispecery byla tato otazka oznacena tfemi body. (sedm bodi = zmény nejsou

zapotiebi).

Zhodnoceni
Dle dispeceri nejsou v zasadé organizacni zmény zapotfebi. Firma se soucasnou
organizaci funguje dobie. V piipadé nutnosti jsou zameéstnanci piipraveni zmeny

respektovat.

Otazka

Jste spokojeni se souc¢asnvm stavem komunikace?

Vysledky

Ctyfi dispecefi toto ocenili sedmi body a jeden body esti.

Zhodnoceni
Verbalni komunikace je ve firm¢ na vysoké trovni. Je to dano tymovou spolupraci a

nasledné¢ 1 pratelskou atmosférou ve firmé.

Otazka

Je pisemna komunikace na vysoké urovni ?

Vysledky

Ctyii dispeéefi obodovali tuto otazku tiemi body. Jeden body étyfmi.
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Zhodnoceni

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze pisemnd komunikace je nedostatecna.

DOTAZNIK - Hodnoceni organiza¢ni kultury

(viz ptiloha 4)
Otazka

Jakvm zpusobem informujete své spolupracovniky?

Vysledky

Dva dispeceri odpovédéli

Vsechny informace predavame na pracovni poradé.

Jeden oznacil odpovéd’

Individualné kazdého zvlast' o tom, co se ho bezprostiedné tyka.

Jeden odpovédél

Pracovniky neni tfeba zvlast informovat, kazdy ma moznost si potfebné informace

vyzéadat od prislusného pracovnika.

Otazka

Pri prijimani zavaznych celopodnikovych rozhodnuti...

Vysledky

Dva dispeceri odpovédéli

Je ndm sd¢leno az vysledné rozhodnuti a méme moznost dat k nému pfipominky.

Dva dispeceri odpovédéli

Obvykle se dozvime az vysledné rozhodnuti a nemadme moznost je zmenit.

Jeden dispecer odpovédél

Jsem vyzvan svym nadfizenym k zaujeti stanoviska jes$té¢ pfed piijetim konecného

rozhodnuti.
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Zhodnoceni

Jednatel svym dispeCerim déava prostor, aby ¢astecné¢ vyjadfili svlj nazor a zaujali své
stanovisko, pfipadné pfipominky. To vSak ne ve vSech ptipadech a o vyjadieni zada jen
nékteré pracovniky. Nékteré zavazna rozhodnuti vSak fesi sam.

Otazka

Myslite si, Ze Vase mzda...

Vysledky
Ctyfi dispecefi si mysli, ze mzda odpovida jejich vykontm.
Dle jednoho dispecera odpovidd vykonim, ale chtél by podédvat vyssi vykon za

vys$s§i mzdu.

Zhodnoceni
Dle néazoru dispecerli jsou pracovnici ocenéni vysokou odmeénou. Stejné minéni ma

vétSina pracovniki. Mzda odpovida jejich vykontm.

Otazka

Zpusob stanoveni pracovni doby v organizaci Vam...

Vysledky
Ctyfem dispederim stanoveni pracovni doby zcela vyhovuje, jeden pracovnik ma

opacny nazor.
Zhodnoceni

Ve firm¢ je zavedena pruzna pracovni doba. Tento systém se osvédcil, pracovnici ho ve

valné vétsiné uvitali.
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4.3.2 Dotazniky vyplnéné jednatelem

DOTAZNIK — Vybér stavajiciho organizaéniho spektra

(viz ptiloha 5)

Dotaznik zahrnoval tyto oblasti

internacionalita,

rozhodovani,

komunikace a informovanost,
prevladajici styl vedent,
kontrola,

motivace pracovniki,

Jednatel zatrhnul tyto odpovédi

1novativnost,
persondlni politika,
pracovni podminky,
esteticka uroven,

image.

internacionalita — kontakty se zahrani¢im jsou primeérné,

rozhodovani — rozhodovani je stfedné centralizovang,

komunikace a informovanost — stiedni informovanost, ob¢as zadrzovani

urcitych informaci,

prevladajici styl vedeni — vedouci obvykle k ndzorim pracovnikti hodné

prihlizi,

kontrola — kontrola je zaméfena pouze na vyhledavani vinik,

motivace pracovniki — lidé jsou mimofadné motivovani k vysokym vykontim a

nasazeni,

inovativnost — inovativnost je jen primérna, vyvolana naléhavou nutnosti,

personalni politika — personélni politika existuje spiSe na papife, v praxi se

hodné porusuje,

pracovni podminky — vcelku dobré v ramci norem,

esteticka uroven — velmi dobra esteticka uroven bez problémi,

image — firma ma vcelku dobrou povést, jen ojedinéle se najdou vétsi vytky.
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DOTAZNIK: Vybér personalni politiky

(viz ptiloha 6)
Co budete ve své personalni politice preferovat (v téchto oblastech)?
e zamgéstnanost,
e mzdovy systém a odménovani,
e vedeni spolupracovnikd,
e vzdé¢lavaci a tréninkové programy,

e socialni program,

participace.

Zaméstnanost
e dlouhodobé zaméstnavani lidi,
e preferovani $irsi specializace,

e vétSinou plné pracovni uvazky.

Mzdovy systém a odménovani
e pomalejsi firemni postup,
e mzdova uroven je zhruba stejna jako u srovnatelnych firem,
e VvEtsi Cast mzdy je vdzand na vykon,

e pouzivaji se jen financni stimuly.

K motivaci je dale pouzivan systém odménovani, ktery se sklada z penéznich stimult ve
formé odmén, dale zaméstnaneckych vyhod, ve formé piispévkil na penzijni piipojisténi

a Zivotni pojisténi.

Oblast

Myslite si, Ze mzda zaméstnancul...

e pracovnici jsou ocenéni vysokou odménou.
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Oblast

Vedeni spolupracovniku

e ve firm¢ budeme preferovat u dilezitych otazek kolektivni rozhodovani,

¢ naSi manazeii musi byt zejména pribojni a zaméfeni na realizaci cill.

Oblast

Co budeme ve své personalni politice prosazovat

e kontrola je predev§im nasledna,

e hodnoceni pracovnikli neni pro nas potiebné.

Oblast

Vzdélavaci a tréninkové programy

e vzdé¢lavani pracovniki je nutné,
e vzdélavani je pro nds vyhodné zajiStovat formou ucasti v externich kurzech ¢i
seminarich,

e vzdélavani a trénink se vztahuji vZdy jen na urcité kategorie pracovnikd.

Oblast

Socialni program

e rozsahlejsi socidlni program neni pro nas nutny,
o lidé preferuji vyssi mzdy pted jinymi vyhodami.
Oblast
Participace

e podil vlastnictvi podniku neni v naSem piipad¢ vhodny,
e participativni pracovni skupiny pro nas vhodné nejsou,

e participace jako takova nema pro nas vyznam.
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DOTAZNIK: Hodnoceni pracovni skupiny

(viz ptiloha 1)
Rozsah bodovani

Nejvyssi mozné ohodnoceni sedm bodl

Jednatel hodnotil pracovni skupinu velmi pozitivné — vétSinou Sesti az sedmi body.

e skupina je dynamické ve svém rozvoji a vSech ¢innostech.

Sesti body ohodnotil
e skupina efektivné fesi problémy,
e skupina pracuje efektivné jako tym,
e skupina dobie komunikuje,
e skupina se snazi vyuzivat schopnosti svych ¢lent,
e (lenové skupiny podporuji jeden druhého k dosazeni lepsiho vykonu,
e atmosféra a interpersonalni vztahy v pracovni skupin€é jsou prtatelské a

kooperativni.
DOTAZNIK: Hodnoceni vlastni vnimavosti

(viz ptiloha 7)
Jednatel charakterizoval sviij styl fizeni jako:
e realisticky,
e kooperativni,
e vitajici zmény,
e pracovni metody zdokonaluje — ziidka,
e ocenuje pozitivni chovani a vykon svych podfizenych - vétSinou,
e podporuje své podiizené, aby co nejvice vyuzili sviij potencidl — vétSinou,
e domniva se, ze je prikladem podifizenym v kompetentnosti a produktivit¢ —

nekdy.
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DOTAZNIK: Profil silnych a slabych stranek faktoru tispéchu

(viz ptiloha 8)
Zikladni podnikové cile a zasady podnikani
e jsou jasné vSem pracovnikiim vrcholového vedeni — ano, plné plati,
e jsou jasné vSem pracovnikiim — ano, plné plati,
e jsou znamé dodavatelim — ano, plné plati, jsou zndmé zédkazniklim — ano, pIné
plati,

e jsou znamé veiejnosti — ano, plné plati.

Socialni kompetentnost managementu
e vedouci pracovnici umi motivovat své podiizené k vysokym vykonim a praci
pro firmu — ano, z vétsi Casti,
e ve vybéru pracovnikli do vedoucich funkci ma vyznam nejen odbornost, ale i
,»socialni kompetentnost* — viibec ne,

¢ na jednotlivé funkce se pfipravuji ndstupci — spiSe ne.

Informacni systém
e Vsechny informace, které potiebuji, mohu vzdy, rychle a bez problému ziskat

— nékdy ano, nékdy ne.

Finance
e Firma ma dobrou finan¢ni strukturu (pomér vlastniho a ciziho kapitalu) —

spiSe ne.

Zhodnoceni dotazniki vyplnénych jednatelem

Jednatel preferuje v dulezitych otazkach kolektivni rozhodovani. Pribézné
hodnoceni zaméstnancti nepouziva. Kontrola se provadi nasledné¢ po dokonceni ukolu.
Jednatel klade diraz na dalSi vzdélavani pracovnikii. To se provadi formou externich

kurz, ptipadné seminafti. V oblasti odménovani vidi prioritu ve finan¢nim odménovani
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a to zejména navysSenim mzdy, ptipadné pfiznanim prémie. K maximalnim vykoniim se
snazi zaméstnance navést zejména vyssi mzdou.

Svoji skupinu zaméstnanci posuzuje jako dynamickou, je spokojen
s operativnosti a schopnosti zaméstnanct feSit nastalé problémy. Komunikace mezi
pracovniky je dle jednatele na dobré Grovni. Atmosféru a vztahy mezi pracovniky vidi
jako pozitivni.

Sviy styl fizeni bere jako otevieny, pfistupny. Je otevien diskuzi a namitkdm
zaméstnancl. U zavaznéjSich otazek je preferuje kolektivni rozhodovéani. Jako méné
uspokojivy shledava tok informaci ve firm¢, zadrzovani informaci. Ne vzdy se tak
k nému dostanou potfebné informace ihned, obcas je nucen dé€lat rozhodnuti podle

neuplnych informaci.
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4.4 Navrh na zdokonaleni

Finan¢ni analyza

Ukazatelé likvidity

Ukazatel¢ likvidity ukazuji nizké hodnoty, ¢imz se snizuje platebni schopnost podniku.
Podnik neni schopen uhradit své zavazky v ptipad¢, Ze by preménil vSechna sva aktiva
na hotovost. Proto by mél zvysit podil obézného majetku, déale finanéniho majetku a
snizit podil kratkodobych zavazka, které tvofi prevdznou Cast cizich zdroji. Tim by se

zvySily hodnoty bézné a pohotové likvidity i hotovostniho poméru.

Ukazatelé aktivity
Doba obratu pohledavek je pfili§ vysoka. Snizila bych ji a zvysila dobu obratu splaceni
zavazki. Piinutila odbératele, aby zaplatili diive a zvyhodnila odbératele platici ihned.

Naopak bych uhrazovala faktury aZ v nejzazs$im terminu.

Ukazatelé zadluZenosti
Ukazatel¢ zadluzenosti dosahuji velmi vysokych hodnot. Zvysila bych aktiva a snizila

cizi zdroje, takto dojde ke sniZzeni zadluzenosti podniku.

Ukazatelé rentability

Zvysenim Cistého zisku by doslo ke zvySeni rentability aktiv.

Dotazniky
Dle mého nézoru by jednatel mél brat v ivahu néazory podfizenych a nerozhodovat
samostatné. Ve firm€ je mnoho dispecert, ktefi maji vysoké znalosti v tomto oboru,

velky potencidl a chtéji se neustdle vzdélavat a nabyvat dalsi zkuSenosti.

Nejdiive je jednatel a hned nize jsou jednotlivi dispecefi. Navrhuji, aby zde byl

pracovnik, ktery bude mit na starosti pouze ekonomicky usek. Jednatel fesi zaleZitosti
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tykajici se vedeni a fizeni, pohledavky, financni a ekonomické fizeni. Je zcela
zaneprazdnén a to miize mit vliv na unahlenéd rozhodnuti, které mohou firmu zavést do

problému.

Pisemnd dokumentace ve firm& je na velmi nizké trovni, zejména komunikace
s jednatelem, ktery v piipadé své neptitomnosti na pracovisti, nepfedd vSechny potifebné

informace svym zaméstnanctim. Je vhodné tyto informace ptedavat i pisemnou formou.

Ve firmé je nerovnomémé rozprostiena kontrola zaméstnanct. Ridi¢i jsou pod
dohledem dispecerti, jsou snimani satelitem, ktery dispeCerim poddva informace o
konkrétnim misté, kde se fidi¢ nachézi, jak dlouho se zde zdrZuje a z jakého diivodu,
zda doSlo k zévad¢, jak casto telefonuje a pro¢. AvSak k systematické kontrole

dispecert prakticky nedochazi.
Navrhuji, aby byli dispecefi dislednéji kontrolovani. Protoze jen zpétnd vazba nam

poda informace o vhodnosti konkrétného stylu fizeni a jeho nésledného vlivu na

pracovniky.
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5 Z.avér

Cilem mé bakalarské prace je posoudit souCasny styl manazerské prace v konkrétnim
malém nebo stfednim podniku, styl a metody fizeni vrcholného managementu ve firmé
a zjistit pristup vedeni firmy k zaméstnancim a zaméstnancli k vedeni, pfipadné

k podniku jako takovému.

Bakalatska prace se zabyva konkrétnim podnikem LOGISTIX - 4U, s.r.o., Prachatice.
Vysledky mohou byt pro podnik dale uzite¢né. Prace nabizi managementu podniku
ziskat moznost z vn¢jSiho pohledu. Diky tomu mutze vedeni ziskat informace o vztahu
zaméstnancu k firmé, jejich ptistupu a sounalezitosti s firmou. Snazila jsem se, aby mé

teoretické znalosti slouzily 1 k prospéchu firmy do budoucna.

Diky dotaznikiim a osobnimu pozorovéani bylo zjiSténo, ze vedeni podniku je velmi
oteviené, snazi se naslouchat zaméstnancim. Zaméstnanci se neboji za nimi pfijit
s jakymkoliv problémem. Vedeni je otevieno napadim zaméstnanci na zlepSeni.
Management se snazi stmelovat kolektiv i prostfednictvim mimopodnikovych akci, jako
je neformalni schiize mimo firmu, posezeni v restauraci, ale i sportovnimi aktivitami

napf. odpoledne v lanovém centru placené firmou.

I ptes tento pfevazné kladny piistup vedeni k zaméstnancim a zaméstnanct k firmé

jsem navrhla mozné zlepSeni.

Bakalatska prace mi pomohla nahlédnout do déni v podniku, do prace managementu ve
firm¢. Diky osobnimu pfistupu jsem poznala i jaka je reakce zaméstnanct na jednotlivé
kroky vedeni, pfipadné na pfistup managementu k zaméstnanctim jako takovy. Dale
bylo zjisténo, jak zaméstnanci respektuji vedeni a jaky maji pocit sounalezitosti

s firmou.
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Diky mému pohledu zvenci, vyhodnoceni dotaznikli a mému osobnimu pfistupu jak
k vedeni, tak 1 k zaméstnanciim jsem poukdazala i na problémy, které nejsou pro vedeni
viditelné. Ptistup vedeni podniku byl vstiicny, pratelsky, otevieny, ochotné¢ mi poskytli

potiebné informace.
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6 Summary

The main goal of this bachelor labour was to assess the temporary style of managerial
work in a particular small- or middle-sized business, to assess the style and methods of
managerial direction of the company’s top management, as well as to learn the approach
of this management to their emploees and, vice versa, the approach of emploees to the

management and perhaps even to the company as such.

This labour is concerned with one particular company - LOGISTIX - 4U, Ltd., the
results and conclusion might appear usefull to it in some further way. The labour kindly
offers this company an opportunity of an external view, thanks to which the
management may gain information on the affinity of their emploees, their relation to the
company and — the last but not the least - their solidarity. I made some effort so as to let
my theoretical knowledge serve for an successfull further development of the company

researched.

Through all questionaires and personal observation I recovered the direction being very
open and willing to listen to the emploees. Those are communicative, having no barriers
in contacting the leading positions, should any kind of troubles appear. Moreover, the
management is open-eared towards emploees” new ideas for making the company work
better, welding the team together through an advanced system of benefits, such as
parties or other informal events including sport activities provided by the company
itself.

Despite all facts written above I proposed a few possible improvments.
My bachelor labour was very helpful while gaining my view in a course of events in a

company, in the work of the company’s management. Thanks to personal attendance I

was allowed to learn the emploees” respondings to management’s policy, and to learn
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the relation of the management to their emploees on the other hand. I was able to

observe emploees” respect towards their management, so as their solidarity.

Thanks to my outer view, analysing the questionaires and my personal approach I was
able to show even those problems which are for the management not possible to be
determined. Generally, the access of management was very open, I was given all

information needed very willingly, the same to by applied to the emploees as well.
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Piiloha 1: Hodnoceni pracovni skupiny

IV. Hodnoceni pracovni skupiny

Nasledujici otdzky miiZzete zodpovidat jak z pozice osoby hodnocené, tak i z pozice

hodnotitele:

51. Atmosféra a interpersondlni vztahy ve vasi pracovni skupiné
jsou pratelské a kooperativni

52, Clenové skupiny podporuji jeden druhého k dosaZeni lepsiho
vykonu

53. Skupina efektivné Fesi problémy

54, Clenové skupiny maji stejné standardy chovéni

55. Skupina je oteviena a naklonéna organizaénim zméném

56. Skupina pracuje efektivné jako tym

57. Skupina dobfe komunikuje

58. Skupina uspokojivé komunikuje s ostatnimi organizanimi
jednotkami

59. Clenové mohou participovat na procesu Fizeni

60. Skupina dobfe vyuZiva poskytnuté zdroje (jak materialni, tak
lidské)

61. Pracovnici jsou hrdi na sebe a svou praci

62. Skupina se snaZi vyuZit schopnosti svych &lenl

63. Clenové neciti nespokojenost s pravidly, smérnicemi a regulacf
své cinnosti

64, Skupina je dynamicka ve svém rozvoji a véech &innostech

65. Clenové skupiny se chovaji konformné a jsou vzajemné z&-
visli

66. Skupina podava staly vykon v organizaci

67. Clenové skupiny vétsinou chtéji mit odpovédnost a dosahovat

vykonu

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005
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Ptiloha 2: Vite, co vas motivuje?

Vite, co Vas motivuje?

Pokud chcete o motivaci spolu s nami dal pfemyslet, zacnéte u sebe. Vypinéni
nasledujiciho testu Vam miize napovédét, co Vas motivuje, tj. které potfeby Vas
nejvice ovliviiuji.

Predstavte si, Ze chcete zménit zaméstnani. Zaskrtnéte v nasledujicim formulafi
odpoveéd, ktera nejspi$ vyjadiuje Vas postoj.

extrémné velmi dile- stiedné malo dule- neni dile-

dulezita Zita duleZita Zita Zita
5 bodl 4 body 3 body 2 body 1 bod
1 Dobra spolupréce s kolegy je pro mé...
2. Rozvijeni novych schopnosti a znalosti je pro
mé...

Dobra mzda je pro mé...

3.
4, Byt ostatnimi uznavan je pro mé...
8. PrileZitost k nezavisiému mysleni a jednani

je pro mé...

6. Pravidelny platovy postup je pro mé...

4] MozZnost rozvijet pratelské vztahy na praco-
visti je pro mé... :

8. Pocit viastni dilezZitosti a sebeocenéni je pro
mé...

8. Program ved|ejSich vyhod je pro mé...

10. Otevienost a upfimnost kolegd je pro mé...

extrémné velmi diile- stfedné malo dile- neni dile-
dilezita ta duleZita Zita Zita

5 bodi 4 body 3 body 2 body 1 bod

1 Moznost osobniho ristu je pro mé...

-

2. Pocit jistoty zaméstnani je pro mé...

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005
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Ptiloha 3: Komunikace v organizaci

ll. Komunikace v organizaci

16.

17.

18.

19.
20.

2.,
22.

23.

Jak jste spokojeni se soudasnym stavem komunikace v organi-
zaci

Jak hodnotite Groven komunikace mezi vami a vedenim firmy

Jak hodnotite komunikaci mezi pracovniky "centraly" a pracov-
niky v "terénu"

Jak hodnotite komunikaci mezi vami a vasimi podfizenymi

Myslite si, Ze pisemné komunikace v organizaci ma odpovida-
jici droven

Jak hodnotite komunikaci ve vasi skupiné

Do jaké miry je naléhavé podle vaseho nazoru provést ke
zlepseni komunikace organizaéni zmény

Je vage komunikace s rliznymi Grovnémi managementu pfe-
véZné: smérem dold (1), smérem nahoru (2), kruhova (3)
(oznaéte odpovéd)

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005
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Ptiloha 4: Hodnoceni organizacni kultury

B. Hodnoceni organizaéni kultury

Nasledujici dotaznik posuzuije jednotlivé dimenze organizaéni kultury. Mizete se
s jeho pomoci presvédtit o stylu vedeni a rozhodovani ve vasi firmé, o moti-
vaénich faktorech dilezitych pro vase pracovniky, o hodnoceni pracovnich
podminek a o sdilenych hodnotach. Odpovédi potiebujete v tomto pfipadé od
svych spolupracovnikt - bud’ od v8ech v celé firmé&, nebo od reprezentativnino
vzorku. Respondent oznaéuje variantu, ktera nejvice odpovida situaci ve vasi
firmé. Vybira pfitom vZdy pouze jednu z moZnosti.

1.  Své spolupracovniky informujete:
a) individudiné kazdého zvlast o tom, co se ho bezprostfedné tyka,

b)  v8echny informace predavéate na pracovni porade,

c) zpracuijete informace pisemné a nechavate kolovat,

d) pracovniky neni tfeba zvlast informovat, ale kazdy ma moznost si
u vas potiebné informace vyzadat.

2.  P¥i pfijimani zavaZnych celopodnikovych rozhodnuti:

a) se obvykle dozvite az vysledné rozhodnuti a nemate moznost je
zmeénit,

b)  je vam sdéleno rozhodnuti, ale mate moznost dat k nému pfipo-
minky,

c) jste vyzvan svym nadfizenym k zaujeti stanoviska jesté pied
pfijetim kone¢ného rozhodnuti,

d) jsou situace, kdy nejste viibec informovan.

3. Ve vasem podniku ovlivni pfijimana rozhodnuti nejvice:
a) predstavitelé vrcholového vedeni,
b) zéstupci odbord,
c) Wsoce kvalifikovani odbornici bez ohledu na jejich funkci,

d)  pracovnici na stfednich a nizsich Grovnich fizeni, ktefi znaji "obec-
né minéni* v podniku.

4.  Jakmile pfijmete rozhodnuti:
a)  mulzete je vétSinou okamzité realizovat,
b) musi je obvykle potvrdit va$ bezprostfedné nadfizeny,
c) mvusi je obvykle potvrdit vag nadfizeny a nadfizeny vy$siho stup- -
ne,
d) musi je zpravidla potvrdit feditel,

€e) jind mozZnost .........ccccueuuee.

5.  Pravomoci a odpovédnosti vam svéfené:

a)  jsou velmi rozsahlé, coz vas nuti jit stale "kupfedu®,
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b) jsou tak rozsahlé, ze jste neustale ve stresu,
c) neodpovidaji vasim schopnostem, citite se na vic,
d) jsou takové, abyste je zvladl a nemél problémy,

€e)  nemizete posoudit.

Vite, Ze rozhodnuti vageho nadfizeného:
a) je pro vas zcela zavazné,
b)  mizete za vyjimeénych okolnosti porusit a svij postup zddvodnit,

C)  pro vas neni zcela zavazné.

Pfi svém rozhodovani:

a) se spoléhate vétsinou jen na své schopnosti,

b) o problému diskutujete s nejschopnéjSimi pracovniky Gtvaru,
c)  diskutujete se vdemi pracovniky Utvaru,

d) diskutujete i s pracovniky ostatnich Gtvard,

e) kromé& uvedenych pracovnikl diskutujete i s nadfizenymi,

f) radite se vétsinou jen s nadrizenymi, protoze jsou do problému
vice zasvéceni.

Vas nadfizeny:
a) se s vami a s ostatnimi spolupracovniky radi zcela pravidelng,
b)  nazor ostatnich bere v Gvahu jen zfidka,

c) nazor ostatnich pro néj neni viibec dilezity.

Mate konkrétni pfedstavu o tom, v éem je VaSe ¢innost dulezita pro
firmu?

a)  ano, plyne to pfimo z ¢innosti samotné,

b)  ano, jste informovan o tom, jaké €innosti bezprostiedné navazuiji,
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10.

11.

12.

13.

C) ano, jste informovan o &innostech ve vétsiné Utvard,

d)  vysledek vasi prace predate dal, aniz byste védél, kdo jej bude
dale realizovat.

O vasi éinnosti v podniku méte jasnou piedstavu:
a)  na obdobi nejblizsich mésicd,

b)  na pll roku,

c) na rok,

d) na2roky a déle.

Piijimate rozhodnuti na obdobi (napf. uzavirané kontrakty):
a) pouze s okamZitou platnosti,

b)  do ptil roku,

c) do 1 roku,

d) do 2 let a déle,

e)  nejste ve funkci, ktera vyZaduje rozhodovani tohoto typu.

Mate pocit, Ze ocenéni prace a vzestup vasi kariéry:
a)  zavisi na tom, co skute¢né vykonate,
b)  zavisi na tom, jaky dojem udélate na nadfizeného,

) ve vasem podniku se uplatriuji kritéria, ktera vam nejsou zcela
znama,

d)  zavisi na tom, jak celkové prosperuje firma, va$ konkrétni vykon to
ovlivni jen malo.

Praci v podniku povazujete za:

a) velmi zajimavou, pfi které se mohou realizovat vase zajmy
a schopnosti,
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14.

15.

16.

b)  za velmi zajimavou a dileZitou, pfi které mizete byt uznavan jako
dobry odbornik,

c) za zajimavou,

d) s napini prace nejste piné spokojen.

Myslite si, Ze vase mzda:
a)  odpovida vasim vykontim,

b)  sice odpovida vasim vykonim, ale chtél byste podavat vyssi
vykon za vy3S8i mzduy,

c) je mnohem nizsi, neZz povazujete za vhodné vzhledem k vasim
vykondim, event. ve srovnani s ostatnimi pracovniky,

d) je vy$8i, nez odpovida vykondm, které jste nucen podavat.

Kdyz vykonate pro podnik néco mimofadného, nejvice vas potési,
kdyz:

a) dostanete mimoradnou finanéni odménu,

b) s vysledkem vasi prace jsou sezndmeni ostatni pracovnici, dosta-
ne se vam vefejného uznani a dostanete finanéni odmeénu,

c) nadfizeny na vy$$i Grovni vam projevi své uznani, na finan¢ni
odméné vam pfili§ nezaleZi,

d)  nemiZete posoudit, protoZe se u vas nic z toho neuplatriuje.

Typizované informace pfedkladate svému nadfizenému:
a) denng, .

b) tydné,

c) mésicne,

d) 2 x do mésice,

e) Ctvrtletng,

f) na vyzadani, podle potreby.
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17.

18.

19.

20.

Kdyz pfijimate rozhodnuti, jste okolnostmi v podniku nucen:

a)
b)

c)

rozhodnout okamzité a spoléhat se na svdj instinkt,
méte ¢as si vSechno ovéfit,

muzete o véci pfemyslet co nejdéle, abyste se vyhnul chybé.

P¥i jednani s obchodnim partnerem:

a)
b)

c)
d)

si pfedem vymezite dobu jednani a dodrzite ji,

si pfedem vymezite dobu jednani, ale berete ji jen jako orientacni
udaj,

si dobu jednani predem nevymezujete,

nechéte ze spoleéenskych davodd plynout hovor, i kdyzZ vite, Ze
na vysledku jednani se nic nezméni.

Zpusob stanoveni pracovni doby v organizaci vam:

a)
b)
c)
d)

e)

velmi vyhovuje,
vcelku vyhovuie,
prili§ nevyhovuije,

velmi nevyhovuie,

‘vzhledem k vasim povinnostem pro vas neplati omezené pracovni

doba.

Vase pracovisté hodnotite jako:

a)
b)
c)
d)

velmi reprezentativni,
celkem vkusné a vhodné pro pfijimani obchodnich navstév,
ne prili§ vhodné k prijimani obchodnich navstév,

velmi zanedbané.
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21.

22.

23.

Zaskrtnéte pfedméty, kterymi je vybavena vase kancelaf, nebo které
mate volné k dispozici:

telefon

zaznamnik telefonickych hovort
fax

PC

kopirovaci stroj

diktafon

osobni kalkula¢ka

psaci stroj

Do organizace jste byl pfijat na zakladé:

a)
b)

c)

d)

e)

konkurzu,
pohovoru s feditelem a pracovnikem personainiho Utvaru,

pohovoru s pfimym nadfizenym a predstavitelem personéiniho
utvaru,

pouze na zakladé pohovoru s pracovnikem personalniho Utvaru,

jind moznost .................

Pro vstup do této organizace jste se rozhodl:

a)
b)
c)

d)

e)

protoze vas konkrétné tato prace zajima,
protoze jste byl jiz dfive zaméstnan v podobné organizaci,
o jiném vhodném zaméstnani jste v té dobé nevédél,

jsou zde vyhodné podminky (platové, ¢asové, vzdalenost od
bydlisté, moznost cestovani ...)

jinda moznost ..................
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24,

25.

26.

27.

Po nastupu do podniku jste zjistil, Ze:

~a) realita je horSi, nez jste oéekaval,

b) realita je lepsi, nez jste ocekaval,
c) realita je shodnda s vasim ocekavanim,

d) nemédl jste 2adné pfedstavy, nemiizete posoudit.

Rust vasi kvalifikace je zaji$tovan:
a) udasti na kurzech a seminafich, které pofada podnik,

b)  podnik vam umozZriuje G¢ast na kurzech a seminéfich podie
vaseho vybéru,

c) dalkovym studiem,
d) nejste nucen a nemate potfebu se zatim déle vzdélavat,

e)  podnik vam dal$f vzdélavani a zvy$ovani kvalifikace neumoznuije,
i kdyz o né mate zajem.

Kterou skupinu hodnot ve vaSem osobnim Zivoté preferujete:
a) hrdinstvi, Gspéch, rozhodnost, vykonnost, soutézivost,

b) ochranu slabsich, dobré mezilidské vztahy, obétavost.

Jaky by podle Vas mél byt pfedevsim "idealni $éf":
a) mél by se umét prosadit a rychle rozhodovat,
b)  mél by umét se véemi dobie vychazet,

c) mél by vSem zajistit dobré pracovni podminky,

d) mél by se zajimat i o mimopracovni problémy podfizenych a brat
je v Gvahu pfi pracovnim vykonu,

e) mél by udélat vée pro to, aby byl vysledek spinén, protoZe jen
tehdy maji uzitek vSichni,

f) pri rozhodovani by mél brat v Gvahu nazor spolupracovnikd.
(mtZete oznadit i vice odpovédi)
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28. Pracujete radéji:

a)

b)

c)
d)

samostatné, neni vam pfijemné, kdyz nékdo ovliviiuje zptisob vasi
prace,

ve dvojici, protoze si mlizete Iépe ujasnit postup a mate moznost
kontroly,

ve skuping, kde panuje tvirci atmosféra,

pod pfimym vedenim nadfizeného, protoZze on mé jasnou pfedsta-
vu o vysledku prace a vyfesi za vas nékteré problémy spojené
s rozhodovanim.

29. Pokuste se ohodnotit, jaky zplisob relaxace preferujete:

a)  jste sam a vénujete se svym zélibam,

b)  vénujete se dalSimu sebevzdélavani,

c) vénujete se organizovani akci, ze kterych maji uZitek i jine osoby
kromé vas a ¢lend vasi rodiny,

d)  setkani s prateli,

e)  vénujete se ¢lentim své rodiny,

f) jind MoZNnost .........eeeeuene

Vyhodnoceni:

Vyhodnoceni je v tomto pfipadé vhodné provadét podle Eetnosti jednotlivych
odpovédi u riznych skupin spolupracovnikii (podle funkéni drovné, pfipadné
i provadéné &innosti, véku, pohlavi, délky zaméstnani v organizaci).

Pokuste se vybrat oblasti, v nichZz jste odhalili nejvice varujicich negativnich

odpovédi.

Navrhnéte konkrétni opatieni ke zlep$eni stavu. Vyberte osobu nebo tym, ktery by
mohl opatfeni nejlépe uskuteénit (pfipadné i dané feSeni samostatné navrhnout):

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005

84



Piiloha 5: Hodnoceni stavajiciho organizacniho spektra

FAKTOR 1 2 3 4 5
kontakty 4 kontakty se = : styky se
INTERNACIONALITA se zahraniéim kog:;l;lr);‘j;gu zahraniéim jsou it een)gxﬁll"k%%stgkt zahraniéim jsou
neexistuji Y primérné Y velmi intenzivni
o hodayvani je i hi ij
ROZHODOVANI centraiovans |  rozhodovaniie | RGN | roznodovdnije dost| eI e
rozhodovani | dostcentralizované | oo aiidovang | decentralizované | yononiralizovans
. vyborna
KOMUNIKAGE spptpraniit, o, | it
A INFORMOVANOST informovanost, dulezité informace informovanost, R iacebor robiha iak shora
zavazné problémy | dost ¢asto chybi | obdas zadrzovani provha
v komunikaci uréitych informaci vét dold, tak zdola
¢l probléma nahoru
[~rharizontding
pracov tici maji
) x i e moznost se vy-
PREVLADAJICI : ia T lidé maji moznost ) L
STYL VEDENI P mosnoat spo - | ndzory pracovnik | sekvecem | YSTE SO | COLEEAG
Kot oo R se berou v tvahu vyjadrit, ale ne 5 3 z *
ucasti na fizeni 3 i mélo vadv'se 1o bare pracovniki hodné je velkd snaha
a rozhodovani ien vermimea Ul prihlizi dosahnout
v zésqdnich
vécech Konsensu
z kontrolnilproces je
2 kontrola je na ke
kontrola je 3 2 5 systematicky,
KONTROLA TR 4 kontrola je dobré drovni, dhibus
chyoriga | znsierapoie | primmépiana | Wedajse pihy | SnSEnIne
NYeCE a intenzivni problému, nejen P
vinik( vinich poruch a na
preyenci
A lidéljsou
A i il : motivace e vl
motivaci se lidé jsou miniméiné motivace & mimaoFadné
i neprikiddd #4dny | motivovani pracownikije | Pracovnkdiena | mogdovani
vyznam k vykonu primérna drovhi k vyjaoy' vykqnﬁm
asazeni
: . o2 inovativnost mimoradna
INOVATIVNOST projevy velmi mald 'nov;::;';gf:‘f 10 pracovnik je inovativnost, firma
inovativnosti inovativnost 3 vSude pa je povazovéna za
. : 5 vyvolana it S
prakticky nejsou pracovnikl ralehavelnithoc ne::%nn £ pr:tcé)ﬁ%‘:xuna
neexistuje jasna e tils P jasna personalni
s personaini politika, | Persondinipolitika | persondinipolitka | . cp4 parsonain litika, ktera se
PERSONALNI POLITIKA chybi fada je zalozenana | existuje spiSna | ks “iers se zuje diky
persondlnich intuici vedoucich | papife, v praxi se | "4 a4k dodruje sdilenym
Einnostl a neni jednotna hodné poruduje Ganotam
dost $patné, 5 L dynikajici pracovni
: r velmi $patné, v uréitych < velmi dobr podminky, které
PRACOVNI PODMINKY __neodpovidaji pfipadech va:r::(; :g?;, pracoypf berou v tvahu
zékonnym normam neodpovidaji podnfinky i individudini
normam potreby pracovnikl
velmi $patnd 5 2 vyjin;eéné
i N " ix0 o pin esteticka uroveri veelku dobr: velmi dobr: teticka Uroveri
ESTETICKA UROVEN n;z:?/t'eéﬁgtr):lu o véetné esteticka uroven,, | esteticka drover \»(cﬁ(viﬁ i
o Y problému s hygie- Gistota bez problému pracoviifku, kterd
nou a tklidem podporuje image
firma mé vcelku - : Haeris
2 . z firma madvynikajici
IMAGE gg;u?ngegi?égm# firma ma dost dog;q;o%o;/:st, firma md velmi povést, dafi se ji
A T $patnou povést oj edilnél e dobrou povést vytvéret image,
P! vytky o jaky usiluje
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Piiloha 6: Vybér personalni politiky

Vybér personalni politiky

Kazda organizace uplatriuje uréitou "personalni politiku®, at jiz tak ¢ini zamémné
nebo spontanné. Pokuste se "svou" personalni politiku vyjadrit pisemné. Mozna,
Ze si nékteré véci sami ujasnite, ale v kazdém pfipadé je budete povazovat za vice
zévazné. Pomoci Vam mohou nasleduijici otazky:

I. Pokuste se nékolika vétami vyjadrit zakladni strategii Vasi firmy (cile ve vztahu
k trhu, image a hospodarskym vysledkiim):

Il. Jaka personalni politika mdize tuto strategii podpofit?

Co bud

ve své p

aini politice preferovat?

Jakymi opatfenimi toto
podpoite?

ZAMESTNANOST:
vybér pracovniki spiSe *do firmy*
dlouhodobé zaméstnavani lidi
preferovani $irsi specializace
vétsinou piné pracovni Gvazky

v pfipadé hospodéfského poklesu budeme usilo-
vat hlavné o udrZzeni zaméstnanci

vybér pracovnikd "do fankce*
krétkodobé zaméstnavani podle potfeb podniku

£

p ani Gizké sp

ializace
kombinace pinych a zkrdcenych pracovnich Gvazkd

zaméstnanost se musf pfizplsobit momentaini
hospodarské situaci

MZDOVY SYSTEM A ODMENOVANI:

mzdové lrovefi u nas pfevysuje srovnatelné firmy

za¢ind mzdova diferenciace

Vétsi Cast mzdy je vazana na vykon

rychly finanéni postup

pouzivaji se jen finanéni stimuly

mzdové lroveri je zhruba stejna jako
u srovnatelnych firem

ne pfili§ vyrazna mzdova diferenciace

vetsi Sast mzdy je vézané na dobu strvenou
v podniku a zastavanou funkci

pomalejsi finanéni postup

pouzivaji se | nepenézni stimuly

VEDENI SPOLUPRACOVNIKU:

ve firmé budeme preferovat u dilezitych otézek
kolektivni rozhodovani

nasi manaZefi musi byt piedev§im pribojni a za-
méfeni na realizaci cili

budeme pouzivat také uréitou formu Job Rotation

firmé vice vyhovuiji individudini formy rozhodovani

nasi manaZefi musi mit pfedev§im smysl pro tymo-
vou praci a musi umét udrZet a motivovat druhé

Job Rotation pro nés neni vhodné
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Co budete ve své personélini politice preferovat?

Lakymi opatienimi toto
podpofite?

potfebujeme piisnou a éastou kontrolu

kontrolu provadi pouze *nezévisly subjekt® (pracov-
nik ¢i Utvar nezavisly na kontrolovaném)
kontrola je pfedevsim nasledna

ve firmé probih& pravidelné hodnoceni pracovniki
podie pfedem znédmych kritérii

je duleité sledovat proces adaptace a plénovat
*prib&h kariéry® pracovnikl

X

X

kontrola nemusi byt tak pfisnd a miZe byt méné
casta

kontrolou pribé&hu pracovnich procesii se zabyvaji
jak "nezavislé kontrolni subjekty®, tak pracovnici
sami (sami vykonavatelé ¢innosti)

kontrola je pfedev$im zaméfena na prevenci

hodnoceni pracovnikll pro nés neni potfebné

tyto procesy neni tfeba zvlast fidit ¢i usmémovat

VZDELAVACI A TRENINKOVE PROGRAMY:
vzdélavani pracovnikl je nutné
vzdélavani a trénink se vztahuje na viechny kate-
gorie nasich pracovnik

vzdélavani je pro nas vyhodné zajisfovat formou
Ucasti v externich kurzech &i seminéfich

pfijimame jen piné kvalifikované pracovniky, nové
poznatky musi ziskévat individuélné sami

vzdélavani a trénink se vztahuji vzdy jen na uréité
kategorie pracovniki

potfebujeme interni uceleny systém vzdélavani

SOCIALNi PROGRAM:

vzhledem ke struktufe pracovniki a cilim naseho
podniku potfebujeme urcity sociélni program

rozséhlejéi socidini program neni pro nas nutny,
lidé preferuji vys$$i mzdy pfed jinymi vyhodami

PARTICIPACE:

pro nasi firmu bude vyhodné zavedeni spoluti&asti
pracovnikl na viastnictvi

pro nasi firmu je vhodné pouZit nékteré formy
participativnich pracovnich skupin

pro nasi firmu je vhodné pouZit nékteré jiné formy
participace

podil viastnictvi podniku neni v naSem pfipadé
vhodny

participativni pracovni skupiny pro nas vhodné
nejsou

participace jako takova pro nas nemé vyznam

Pokuste se nyni zasady personalni politiky usité na miru Vasi firmy zpracovat

pisemné.

ll. Jak tuto politiku prosadit?

Projdéte znovu jednotliva opatieni, ktera jste si v pfedchozim bodé& poznamenali,
a zvazte, koho potfebujete ziskat pro jejich prosazeni.

Pokuste se zpracovat plan realizace téch opatreni, ktera by bylo v sou¢asné situaci
mozneé prosadit, resp. kterd by mohla pfinést nejvétsi uzitek. Upfesnéte terminy
a navrhnéte odpovédné osoby ¢i tymy.
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Priloha 7: Hodnoceni vlastni vnimavosti

V. Hodnoceni viastni vnimavosti

68.

Jako fidici pracovnik organizace vyberte slovo nebo slovni spojeni, které nejlépe charakte-

rizuje vés styl fizeni:
- idealisticky
- inovativni

- kooperativni

- orientovany na pinéni tkolt

- vitajici zmény
- inspirativni

- tradiéni

Vyberte vhodnou odpovéd':

69.
70.

Tk

72.

73.

74.

75.

76.

Zdokonalujete pracovni metody

Opiréte svij fidici styl o schopnosti
- v administrativé

- v mezilidskych vztazich

- v dosahovéni vysledkl

Ocenite pozitivni chovéni a vykon svych
podfizenych

Podporujete své podfizené, aby co nejvice
vyuzili svij potencidl
Jste ochoten zdravé riskovat pfi fizeni své

skupiny

Berete na sebe osobni odpovédnost za
zajisténi nejlepSich podminek podfizenych
pro dosazeni vysledku

Vé&di vasi podfizeni, jakou zaujimate pozici
pfi FeSeni problém( organizace

Domnivate se, Ze jste prikladem podfizenym
v kompetentnosti a produktivité

realisticky
pragmaticky
individualisticky

senzitivni, orientovany na "blaho
pracovniky"

proti zménam

participativni

pokrokovy
zfidka nékdy vétsinou
ziidka nékdy vétsinou
zfidka nékdy vétsinou
zfidka nékdy vétsinou
zfidka nékdy vétsinou
zfidka nékdy vétsinou
zfidka nékdy vétsinou
zfidka nékdy vétSinou

88



73.

78.

79.

80.

81.

Domnivéte se, Ze jste pratelsky a objektivni
pfi jednani s podfizenymi zfidka nékdy vétsinou

Délate néco zvlastniho pro vas odborny
a osobni rozvoj zfidka nékdy vétsinou

Berete na sebe odpovédnost za organizaéni
zmény, i kdyZ nejsou v souladu s organizag-
nimi potfebami zfidka nékdy vétsinou

Projdéte si znovu pfedchozich 12 tvrzeni. Jak hodnotite z hlediska potfeb vasi firmy
a z hlediska oéekavani pracovnikl svou Fidici roli?

- jako odpovidajici - jako neodpovidajici

Michael Maccoby popisuje ve své studii vedouciho pracovnika v postindustrialni spoleé-
nosti jako "hréde, ktery na rozdil od bojovnika v dzungli neni nucen rozhodovat a fidit se
zkusSenosti, ale mé organizovat vitézny tym. Na rozdil od vedouciho, ktery hleda jistotu, ma
radost ze zmén a chce riskovat'. Autor dale tvrdi, Ze takovi vedouci ve vrcholovém vedeni
jsou vice kooperativni nez klasiéti autokrati a méné zavisli nez byrokrati. Nékdy se fika, ze
jejich prace rozviji jejich hlavu, ale ne srdce.

Jak se tato charakteristika hodi na vas?
- tvrzeni se hodi pfimo na mne

- naprosto se neztotoZnuji s takovym typem manaZera

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005

&9



Piiloha 8: Profil silnych a slabych stranek tispéchu

Profil silnych a slabych stranek
(faktord ispéchu)

ano plné ano z vét- nékdy ano spise ne viibec ne
faktor plati 8i casti nékdy ne

I Zakladni podnikové cile a zasady podnikéni

a) jsou jasné véem pracovnikim vrcholové-
ho vedeni

b) jsou jasné véem pracovnikiim

c) jsou znamé dodavatelim

d) jsou znamé zékaznikim

e) jsou znamé vefejnosti

Il Sociélni kompetentnost managementu

a) vedouci pracovnici umi motivovat své
podfizené k vysokym vykonim a préci
pro firmu

b) ve vétsiné pfipadl pfeviada kooperativni
styl vedeni, pracovnici maji moznost
uréité spoluidasti na rozhodovani

c) pfi vybéru pracovnikl do vedoucich
funkci mé vyznam nejen odbornost, ale
i "sociaini kompetentnost*

d) ve firmé existuje systém vzdélavani véech
pracovniki

e) povést firmy je pro pracovniky dileZita

f) pouZiva se delegovani ukold pfipadné
fizeni pomoci cill

a) na jednotlivé funkce se pfipravuji nastup-
ci

h) kvantitativni a kvalitativni struktura perso-
nélu odpovida potfebam
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ano piné ano z vét- nékdy ano spise ne vibec ne
faktor plati #i casti nékdy ne

. Organizace

a) firma mé vhodnou organizaéné pravni
formu

b) organizace firmy podporuje realizaci jeji
zékladni strategie

) ma co nejmensi podet Grovni fizeni

d) délba préce neni tak vysokd, aby kaZdy
jasné nepocifoval smysl| své prace

e) ve firmé panuje dobré pracovni klima

f) véechna rozhodnuti se provadéji také
s ohledem na organizaéni kulturu, o kte-
rou firma usiluje

IV.  Informaéni systém

a) vsechny informace, které potfebuiji, mohu
vidy, rychle a bez problémi ziskat

b) ve firmé existuje icelny kontrolni systém

c) k pofizovani a zpracovani dat se pouziva
ucelnych technickych prostfedku, které
spofi as

V.  Trh a zékaznik

a) systematicky se zjistuji informace o vyvo-
ji trhu, konkurence a prodejnosti vyrobkl

b) systematicky se zjistuji informace o po-
trebach zékaznikd

c) tyto informace se také pfi obchodni ¢in-
nosti pouZivaji

d) firma je schopna pruzné reagovat na
zmény na trhu

e) jakost vyrobkd je v souladu s cenovou
arovni

f) firma ma nizky podil reklamaci a zjistuje
systematicky jejich pficiny

h) rketingové nastroje se pouZivaji v sou-
ladu s image, o které firma usiluje

VL. Finance

a) firma ma dobrou finanéni strukturu (po-
mér viastniho a ciziho kapitélu)

b) situace v oblasti, Cash Flow a rentability
se vyviji v souladu s finan&nim planem

c) firma mé vybudovanou takovou informac-
ni , ktera poskytuje veskeré
udaje potiebné pro Fizeni a kontrolu

Pramen: Zadrazilova , D., Khelerova, V., 2005

91




Priloha 9: Rozvaha — 2006
Ptiloha je ulozena v ptilozeném souboru — nezveiejnitelné.doc

Pramen: LOGISTIX-4U s.r.o0., Prachatice

Piiloha 10: Rozvaha — 2007
Ptiloha je uloZena v pfilozeném souboru — nezveiejnitelné.doc

Pramen: LOGISTIX-4U s.r.0., Prachatice

Ptiloha 11: Rozvaha — 2008
Ptiloha je ulozena v pfilozeném souboru — nezveiejnitelné.doc

Pramen: LOGISTIX-4U s.r.0., Prachatice

Ptiloha 12: Vykaz ziski a ztrat — 2006
Ptiloha je uloZena v pfilozeném souboru — nezveiejnitelné.doc

Pramen: LOGISTIX-4U s.r.o0., Prachatice

Piiloha 13: Vykaz ziskd a ztrat — 2007
Ptiloha je ulozena v ptiloZzeném souboru — nezvetejnitelné.doc

Pramen: LOGISTIX-4U s.r.o0., Prachatice
Ptiloha 14: Vykaz ziski a ztrat — 2008

Ptiloha je uloZena v pfilozeném souboru — nezveiejnitelné.doc

Pramen: LOGISTIX-4U s.r.o0., Prachatice

92



