JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Ekonomicka fakulta

Katedra fizeni

Studijni program: 6208 B Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodni podnikani

Vyuzivani modernich manazerskych metod

a technik pfti fizeni vybranych subjekti

Vedouci bakalaiské prace Autor

Ing. Vladimir Stipek, Ph.D. Lenka Moravcovéa

2012



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Fakulta ekonomicka
" Akademicky rok: 2010/2011

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméng a pfijmeni: Lenka MORAVCOVA =
Osobni ¢islo: E09247

Studijni program:  B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodni podnikani

Nézev tématu: Vyuzivani manaZerskych technik a metod pfi Fizeni
vybranych subjekta

" \%adavajlu katedra: Katedra fizeni

Ziasady pro vypracovani:

Cil price -

Provést rozbor pouZivanych technik a metod fizeni, charakterizovat moZnosti jejich uplatho-
vani v podnikatelskych subjektech, navrhnout optimalni systém vyuZivini modernich metod
tizeni ve vybranych subjektech a posoudit dopad na efektivnost vykondvanych €innosti a stra-
tegickych zdméri.

Uspégnost podnikatelského subjektu vychazi z osobnosti manaZera, na stylu jeho price, me-
todach a technikdch Fizeni.

Metodika prace

1. Prostudovat literarni prameny zaméiené k dané problematice.

2. Provést vlastni zkoumani manaZersky technik a metod ve vybraném podnikatelském sub-
jektu(vybranych podnikatelskych subjektech).

3. Porovnat vysledky prizkumu s dosahovanymi vysledky podniku.

4. Uréit predpoklady uplatnéni modernich technik a metod fizeni.

5. Navrhnout optimaln{ soubor technik a metod manaZerské price a vyjadFit efektivnost.

Osnova préce

1. Uvod. 2. Literarni pfehled. 3. Cil, metodika, hypotézy. 4. Analyza soudasného stavu. 5.
Diskuze. 6. Navrh optimdlniho uplatn&ni modernich technik a metod Fizeni a vyjadrenl efek-
tivnosti. 7. Zavér. 8. Prehled pouZité literatury. 9. P¥ilohy.




Rozsah grafickych praci: dle potfeby

Rozsah pracovni zpravy: 30 - 50 str.

Forma zpracovani bakaldfské préce: ti¥téna

Seznam odborné literatury:

BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. 1. vyd. Brno
: Computer Press, 2006. 724 s. ISBN80-251-0396-X

DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management:
Praha : Grada Publishing, s. r. 0., 1997, 821 s. ISBN 80-7169-422-3
STYBLO, J. Efektivni manazer. Ostrava : Montanex, s. r. o., 1993, 140 s.
ISBN 80-85300-65-6

SULER, O. Manazerské techniky I1I. 1. vyd. Olomouc : Rubico, s. r. 0., 2003,
152 s. ISBN 80-85839-87-3

VODACEK, L., VODACKOVA, O. Modern{ management v teorii a praxi. 1.
vyd. Praha : Management Press, 2006, 295 s. ISBN 80-7261-143-7
VYSKOCIL, V. K. Management podptirnych process. Facility management. 1.
vyd. Praha : Professional Publishing, 2010, 415 s. ISBN 978-80-7431-022-
5

WARD, M. 50 zékladnich manaZerskych technik. Praha : Management Press.
1998, 197 s. ISBN 80-85943-59-X

WHITMORE, J. Koudovéni. Rozvoj osobnosti zvySovani vykonnosti. 2. rozsi-
fené vyd. (dotisk). Praha : Management Press, 2005, 185 s. ISBN 80-
7261-101-1 ) !

Moderm’ tizeni, Ekonom, Hospodafské noviny, Internet

Vedouci bakalafské prace: Ing. Vladimir Stipek, Ph.D.

Katedra Fizeni

Datum zadéni bakaldtské prace: 21. bfezna 2011
Termin odevzdani bakalafské prace: 15. dubna 2012

JIHOCESKA UNIVERZITA
2 v CESKYCHEIEDEIOVICIOH B2 (/7_/
ﬂ . EKONOMI FAKULTA
doc. Ing. Ladistav Roligek, Ph.D. Stucentska 13 28) doc. Ing. Darja Holatové, Ph.D.
dékan 87005 Ceské Budgjovice vedouci katedry

V Ceskych Budgjovicich dne 21. bfezna 2011




PROHLASENI]

Prohlasuji, Ze jsem svoji bakalafskou praci na téma Vyuzivani manazerskych
technik a metod pfi fizeni vybranych subjekt vypracovala samostatné pouze s pouzitim

pramenu a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

W

Prohlasuji, ze vsouladu s 8 47b zakona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni,
souhlasim se zvefejnénim své bakalarské prace, a to v nezkracené podobé elektronickou
cestou ve vefejné piipustné ¢asti databaze STAG provozované JihoCeskou univerzitou
v Ceskych Budgjovicich na jejich internetovych strankéch, a to se zachovanim mého
autorského préva k odevzdanému textu této kvalifikaéni prace. Souhlasim dale s tim,
aby toutéz elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zakona
¢. 111/1998 Sb. zvefejnény posudky skolitele a oponentll prace i zdznam o prubéhu
a vysledku obhajoby kvalifika¢ni prace. Rovnéz souhlasim s porovnanim textu mé
kvalifikacni prace s databazi kvalifikaénich praci Theses.cz provozovanou Narodnim

registrem vysokoskolskych kvalifika¢nich praci a systémem na odhalovani plagiata.

V Ceskych Budgjovicich dne 25.4.2012

Lenka Moravcova



PODEKOVANI

Dékuji vedoucimu bakalaiské prace Ing. Vladimiru Stipkovi, Ph.D. za téinnou
metodickou, pedagogickou a odbornou pomoc a dal§i cenné rady pii zpracovani
bakalarské prace. Soucasné dékuji vedeni podniku za ochotu a poskytnuti informaci

potifebnych k prazkumu.



Obsah

L VOO oo -3-
2 Literdrni prehled ......ccooviiiiiiiiiiii i -4 -
2.1  Vymezeni zakladnich pojmil.........c.ccovviiiiiiiiiiiiice e, -4-
2.1.1 P0JEM MaNAQeMENT........cccviiiieieieiie et -4-
2.1.2 POJEM MANAZET .....uvieieiiiieiiie ettt -4 -
2.1.3 Manazerské teChNiKY..........ccooiiiiiiiii e -6-
2.1.4 MOTIVACE. ..ottt -8-
2.1.5 KOMUNIKACE .....ceeiiiiiiiiiieiiteee e -9-

2.2 Manazerské metody a techniky..........ccccoveviiieiicic e -10-
2.2.1 Vedeni lidi. ... -10 -
2.2.2 DEIEgOVANT ...t s -15-
2.2.3  KOUCOVANI ...uvviiiviieiciiie et se et e et e e e e e -17 -
2.2.4  Vedeni POrad........cccoeieieiriieieeee et -22 -
2.2.5 BrainStormMINg......cccooeriiiriiieieeeesie e -24 -

3 MELIOAIKA. ...t s -26 -
3L CHEPIACE oo s - 26 -
3.2 StanoVeNE NYPOLEZY .......coveiiiiiiiiesie et - 26 -
3.3 Metodika zpracovani literarniho piehledu ...........cccooviiiiiiniiniennns - 26 -
3.4 Metodika SDErU dat.........cceeviiviiiiieiiie e -26-

4 Analyza soucasného stavu podniku.........ccccviiiiiiiiiiicin -28-



4.1  Charakteristika podniku ..........ccccooiiiiiiiiiiic
4.2  Analyza vysledkl prozKumu........ccccooooiiiiiiiiiicccee
5 DISKUZE ...t
5.1 POtVIzeni NYPOLEZ........covviiiiiiiiiiieese e
6 Navrh optimalniho uplatnéni modernich technik a metod fizeni............
8.1  DEIEJOVANT ...ceeiiieiie e
6.2 KOUCOVANT ..oovviiiiiieiie it
6.3 POFAAY ..o s
6.4  SKoleni ZAMEStNANCTL.......c.vvevveereiereeieseee et sese s esesseseeessesessennes
8.5 MOLIVACE. ...
6.6 Ekonomické vyjadieni opatieni ..........cccoovvvviiiiiiiiiiiiice
T ZAVET et
8 SUMMAIY ...ttt
O POUZItA [IEETALUIA. ... .eeieieciiieiie ettt



1 Uvod

Prosperita vSech podnikatelskych subjektti neni zavisla pouze na kapitdlovém
vybaveni spolecnosti, hmotném majetku, ktery vlastni, ¢i postaveni na trhu, ale hlavné
na lidském faktoru, jako jsou zaméstnanci podniku. Tim, jak vedouci pracovnici fidi své
podfizené, vyrazné ovliviuji vysledky celé organizace. Manazetfi by proto méli mit
ur¢ité schopnosti ¢i dovednosti, pomoci nichZ prosazuji své cile. Tyto schopnosti
mohou byt vrozené ¢i ziskané. Mezi vrozené vlastnosti, se kterymi se ¢lovek jiz narodi,
muzeme zafadit vhodny temperament, schopnost vcitit se do jinych lidi ¢i pfirozena
inteligence. K ziskanym vlastnostem, které vedouci pracovnik sbira po ftadu let,

muzeme zatadit naptiklad znalost oboru, ve kterém se pohybuyji.

Management je obor, ktery se velmi rychle rozviji. Tyka se to zejména novych
poznatkii v oboru fizeni lidi. Dobry manazer by mél umét s témito skutecnostmi

pracovat a vzdélavat se ku prospéchu celé spolecnosti.

V soucasnosti jsou na manazera kladeny stdle vétsi pozadavky. Vedouci
pracovnici jsou ¢im dal tim Gastéji vystaveni vétSimu tlaku a hromadi se jim stale vice
ukold. Z tohoto diivodu by se méli vénovat novym metoddm fizeni, které vyrazné
odleh¢uji praci manaZera, rozviji kreativitu a nédpaditost pracovnika a plsobi kladné

na vSechny ¢lanky podniku.

Cilem této bakalaiské prace je provést rozbor pouZzivanych technik a metod
ve vybraném podniku Grant auto a.s. a nasledné charakterizovat mozZnosti jejich
uplatnovani. Prizkum bude zaméten piedev§im na oblast stylu fizeni manazert, zptsob
motivace pracovnikut, efektivni vedeni porad, koucovani a v neposledni fadé také na
moderni metody a techniky v fizeni. Tim rozumime napfiklad pojem brainstorming ¢&i

delegovani.



2 Literarni prehled

2.1 Vymezeni zakladnich pojmi

2.1.1 Pojem management

Autoii Bélohlavek, Kostan, Sulet (2006) definuji management jako proces
systematického pladnovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery smétuje
k dosazeni cild organizace. Management je proces, protoze jde o soustavu naslednych
aktivit a ukold, které jsou vzdjemné provazané. Jednd se o proces systematicky, protoze
manazer ma vnaSet do svych aktivit fad a vykonavat své ukoly zpisobem, ktery

je uznavam dal$imi ¢leny organizace a je v souladu s jejich ocekavanim.

Autofi Vodacek, Vodackova (2006) vsak uvadi, Ze pojem management neni
snadné ptesné definovat. Jde o ryze americky pojem, ktery se tézko pieklada do jinych
jazyku, dokonce 1 do britské anglictiny. Oznacuje nejen funkci, ale také lidi, ktefi
management vykonavaji. Oznacuje nejen socialni postaveni a jeho stupen, ale take
odbornou disciplinu a obor studia. Ten samy ndzor zastavaji i autofi Turban, Meredith
(1988), kteti tvrdi, ze management ma téméf tolik definici, kolik odborniki se vénuje

tomuto oboru.
Mezi hlavni aktivity patfi do managementu podle vySe zminénych autorti tyto:

e Planovani.
e Organizovani.
e Vedeni lidi.

e Kontrolovani
2.1.2 Pojem manaZer

Dle Vebera (2000) je manazer samostatna profese, kdy pracovnik na zakladé

zvoleni, jmenovani, povéfeni i ustanoveni nebo zmocnéni realizuje aktivné fidici



¢innosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi. Mimo jiné méa také

dominantni postaveni v fizeni organizace, fidi béznou provozni ¢innost a organizuje

navrh rozmachu firmy.

Dale Veber (2000) zastava nazor, Ze manazefi jsou ve firmé brani jako

rozhodujici Cinitelé a proto je vybér a vychova manazeri V moderni dobé velmi

dilezita.

Dle autorti Bé&lohlavek, Kostan a Sulef (2006) se manaZefi v organizaci déli

podle svého postaveni na liniové, stiedni a vrcholové.

Liniovi manazefi se vyskytuji na nizSich stupnich hierarchie. Myslime tim
napiiklad mistry v dilndch, vedouci administrativniho oddéleni nebo vrchni
sestry v nemocnici. Hlavni ¢innosti téchto manazerii je vedeni zaméstnanct
pfi vykonavani kazdodennich ukont jakozto i jejich kontrola a feSeni

problémil vyskytujicich se v provozu.

Stfedni manazefi mohou byt dilovedouci, stavbyvedouci, vedouci stiediska
nebo vedouci oboru. Jejich hlavni napini je koordinovat Ukoly se zdamérem
dosahnout cili organizace. Zpravidla odpovidaji za praci liniovych

manazeru.

Vrcholovi manazefi jsou tou nejmensi skupinkou. Mohou to byt napiiklad
odborni feditelé, feditelé¢ divizi, generalni feditelé nebo naméstci feditell.
Hlavnim ukolem téchto manazert je formulovani strategie organizace a maji
odpovédnost za celkovou vykonnost organizace. Mimo téchto aktivit musi

navic vykonavat i ostatni manaZerské ¢innosti.

2.1.2.1 Manazerske urovne

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) jsou piesvédceni, Ze manaZeti vykonavaji

své manazerské funkce uvnitf podniku, kde jsou na wur¢ité urovni v organizacni

struktufe. Pro tyto aktivity musi mit specifické dovednosti a také dostatek ¢asu na jejich



vykonéavani. Velka ¢ast téchto aktivit se provadi na tfech odliSnych trovnich, kdy pro

kazdou z nich jsou potfebné rozdilné dovednosti.

Tyto Grovné se nazyvaji: operacni, strategicka a technicka.

Operacni Groven. Tato uroven je zédkladem jakékoli firmy, at’ uz se jedna
o vyrobni podnik ¢i firmu zaméfenou na sluzby. Je zde dulezité zajistit vSe
potfebné k vyrobé ¢i zajistovani sluzeb, ke spravnému chodu podniku

a k dosazeni pozadovanych vystupi.

Technicka uroven. Zde zalezi na velikosti podniku. Pfi urcité velikosti,
je potfebné, aby byl stanoven pracovnik, ktery by urcoval, které vyrobky
Cisluzby a z jakych materialt maji byt produkovany. Pracovnici na této
urovni zabezpecuji:
1) Rizeni operaénich ¢innosti.
2) Vazbu mezi t€émi, kdo vyrobky nebo sluzby produkuji a mezi témi,
kdo tyto produkty uzivaji.

Strategicka uroven. Na této Urovni je zajistovan vztah mezi podnikem
a socialnim prosttedim. Je velice dulezité, aby zbozi nebo sluzby byly
produkovany socialné¢ pfipustnym zpisobem. Tim myslime spravné

koncipované reklamy a rlizné kampané.

2.1.3 Manazerské techniky

Britsky autor, ekonom a manazer Michael Armstrong (1986) definuje

manazerské techniky jako systematické a analytické metody pouzivané manazery

pfi pfijimani rozhodnuti, zlepSovani vykonnosti a efektivnost a zejména pak

pti planovani a kontrole. Sulef (1995).

Sulef (1995) uvadi, ze manazerské techniky se pouzivaji v planovani, vedent,

organizovani a kontroly. Jsou uzivany zejména v téchto oblastech fizeni:

e Obecny management.

e Marketing management.



1995).

e Provozni management.
e Finan¢ni management.

e Personalni management.

Védecky management.

Vykonnost a efektivita.
Sulet (1995) dale odlisuje manaZerské techniky od:

e Manazerskych dovednosti, jako jsou komunikace, koordinace,
vyjednavani atd., které zalezi na osobnich dovednostech, rozvijenych

zkuSenosti a vycviku.

e Postupti, které se skladaji zrozmanitych administrativnich ukold,

systému a navodu potiebnych k tomu, aby prace byla vykonana.

e Cinnosti nebo funkci, ve kterych jsou provadény riizné administrativni
Ukoly pfi uziti dovednosti a postupt tak, aby bylo dosazeno Zadouciho

vysledku.

Z&kladni manazerské techniky jsou roztfidény do nasledujicich ¢asti (Ward,

e Strategicke fizeni.

e Rizeni managementu.

e Rizeni tvorby cen.

¢ Financni fizeni.

e Operativni fizeni.

e Rizeni rozhodovaciho procesu.
e Rizeni &isel.

e Rizeni lidi.

e Rizeni piipravy a vzdélavani.
e Sebefizeni.

e Rizeni zmény.



2.1.4 Motivace

Motiv, je dle Vebera (2000), kazda wvnitini pohnutka podnécujici chovani
Cloveéka. Naopak motivaci uvadi jako vnitini stav Clovéka, ktery zpusobuje urcité

chovani, aktivitu ¢lovéka.

Veber (2000) zastava nazor, Ze motivace se vaze K vnitinim pohnutkam ¢lovéka,
kdy pocit neuspokojené potieby vyvolava v cloveku urcité napéti. Je potteba sjednotit
psychickou a fyzickou ¢innost, ktera mifi ke stanovenému cili. Mysli si, Ze manazer
by mél jednat tak, aby vzbudil v pracovnicich zajem se aktivné podilet na ¢innostech,

ochotu a urcité nadsSeni.

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) definuji motivaci jako vnitini stav duSe
Clovéka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu. Podle nich, osoba, ktera
je motivovana, pracuje pilné, jeji pile nema vykyvy a je automaticky orientovana

na dalezité cile.

Vysusil (1996) tvrdi, Ze motivace je souhrn pohnutek, diky nimz se lidé chovaji
ur¢itym zplsobem, a manaZer se snazi dosahnout toho, aby jeho zaméstnanec pracoval

co nejlépe.

Podnéty pro motivaci vychazi z lidskych potieb, které vymezil A. Maslow ve

své hierarchii potieb.

Obrazek 1: Hierarchie potreb podle A. Maslowa

Potieba

seberealizace

Potieba uznani a ocenéni

Spolecenské potieby

Potieba jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Vlastni navrh dle Veber (2000)

-8-



Bélohlavek, Kostan, Sulef (2006) se domnivaji, ze pro spravné fungovani
pracovnika je dilezité pouzit spravné motivacni nastroje. Mezi nejdileZzitéjsi néstroj
patii podle autorii spravné pochvalit pracovnika za dobfe vykonanou praci a to piimo
na adresu pracovnika, ne na celou skupinu. Pracovnik by pak mohl mit pocit, Ze jeho
namaha byla zbyte¢na. Také by tento druh pochvaly mél byt spojen s povidanim,
coz V pracovnikovi vzbudi pocit, Ze je zddany a v neposledni fad¢ by tato pochvala méla

byt zvefejnéna, coz naopak vzbudi v ostatnich chut’ se zapojit do dalSich aktivit.

Dale se zabyvaji otazkou jak kritizovat a postihovat. Abychom cloveka
nedemotivovali, je dulezité kritizovat zaméstnance za chybu, kterou udé¢lal, jen mezi
¢tyfma ocima s respektovanim jeho distojnosti a tato kritika nesmi obsahovat osobni
napadeni. Také si musime nejprve zjistit skute¢ny divod selhdni ke konkrétni véci.
Posledni nastroj se tykd spravného stanoveni finanéni odmény. Zde autofi apeluji
na skutecnost, ze pokud pracovnikiim neni jasny vztah mezi odménou a pracovnimi
vysledky, ztraci to veskery G¢inek. Odména ma byt odliSena podle vykont pracovniki
a pokud se tak nedéje, vyvolava to v lidech pocit, Ze je jedno, jak pracuji. Problém vidi
ve stanoveni pohyblivé slozky mzdy, kdy manazeti zastavaji nazor, ze je to hlavni
motivaéni nastroj, bohuzel pro pracovniky je to néco nejistého, co v budoucnosti
nemusi platit. Odména by méla byt zaméstnanciim vyplacena hned po vykonu a vyse
mzdy ostatnich spolupracovniki by meéla byt Vvramci nezhorSeni atmosféry

na pracovisti utajena.
2.1.5 Komunikace

Jak uvadgji autoii Weihrich, Koontz (1993), pracovnici si v priabéhu nékolika let
zacali uvédomovat dilezitost komunikace. Dle nich je komunikace prostfedek, kterym
jsou lidé navzajem propojeni v ramci jedné organizace a tento prostiedek jim slouzi

k dosaZeni spole¢ného cile.



Weihrich, Koontz (1993) jsou piesvédéeni, ze Komunikace je specialné

potiebna k:

e Vytvofeni a Sifeni cili podniku.

e Vypracovani planu pro dosazeni stanovenych cila.

e Organizovani lidskych a jinych zdroji nejefektivngj$im a nejucinnéjSim
zpusobem.

e Vybirani, rozvijeni a hodnoceni ¢lenti organizace.

e Vedeni, fizeni, motivovani a vytvafeni vhodného prostiedi pro
zamgéstnance organizace.

e Kontrolovani vykonu.

2.1.5.1 Efektivni komunikovani

Autoti Payne, Payneova (1998) ve své publikaci uvadi, ze manazeti plni
své Ukoly pomoci svych podiizenych. Aby zaméstnanci pochopili, co se od nich
oc¢ekava, je dulezitd spravna a efektivni komunikace mezi nimi. Pro takovou
komunikaci je tfeba nejen jednozna¢ného a ptesného projevu, ale také zabezpecit, aby

zamé&stnanci informaci pfijali a spravné ji pochopili.

2.2 Manazerské metody a techniky

2.2.1 Vedeni lidi

Proto, aby skupina dosahla vytyCeného cile, je dilezité jmenovat vedouciho
skupiny (lidra), kterého vSichni ostatni ¢lenové akceptuji. Také to, ze kazda ¢innost
ve skupiné musi byt nékym koordinovana a kontrolovéna, je dalsi diivod pro jmenovani
vedouciho skupiny, tak jako pro mozny vyskyt nesrovnalosti a Spatné komunikace ¢lent
skupiny. Toto jmenovani muze byt provedeno jak formalné¢, tak neformalné. Lidr
zvoleny formalni cestou je predevsim uznavan proto, Ze vSichni ostatni ¢lenové jsou
si védomi jeho moci. Je to pravé vedouci skupiny, ktery mize ovlivnit vys$i odmény,

pii dobfe vykonané praci, ale také pfiméfeny trest pii nedodrZeni urcitych podminek.

-10 -



Tuto moc vedouci skupiny zvoleny neforméalni cestou nemé&. (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997).

Autofi Huczynski, Buchanan (1991) definuji lidra jako osobu ovliviiujici ostatni
Cleny skupiny. Dale uvadéji, ze ne kazdy manazer, je ve své skupin€ povazovan
automaticky za lidra. K tomu, aby manazer mél schopnost ovliviiovat ¢leny své

skupiny, musi byt jeho snazeni témito ¢leny akceptovano.

Ward (1995) popisuje ve svém schématu, jak fidit lidi a ukoly, aby se plnily

ukoly a zaroven byla dobra schopnost fidit vztahy s lidmi.

Obrazek 2: Spravné rizeni lidi podle Warda

10
9
8 v s , ’
RIZENI , PERFEKTNI
7 | VENKOVSKEHO RIZENI
Orientace 6 KLUBU
na vztahy
5
4
,) RIZENI
~ | SPATNE GHENISE
i | RizEN KHANA
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Orientace na vysledky
Zdroj: Ward (1995)

Rizeni venkovského klubu: Situace, kdy manaZer je spiSe orientovan na dobré

vztahy se zaméstnanci neZ na vysledky.

Rizeni Ghenise Khana: ManaZer je orientovan jen na plnéni tikoli. Diisledek

jsou zaméstnanci, hore¢né¢ hledajici jinou praci.
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Spatné fizeni: ManaZer neni schopen fidit vztahy, ani plnit akoly.

Perfektni fizeni: Ward (1995) zna pouze jednoho ¢lovéka v této kolonce, a tvrdi,

ze vysledek jeho prace byl katastrofalni.

2.2.1.1 Styly vedeni

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2006) na zakladé teorie Kreitnera, Kinicki (1989)

uvadi tii hlavni styly vedeni:

e Autoritativni styl, kde jsou vSechny kompetence soustiedény do rukou
vedouciho, ktery udé¢luje presné¢ definované Ukoly. Komunikace
je jednosmérna a to shora doli. Vyhodou je docileni stdlého a kvalitniho
vykonu pracovnikli, nevyhoda je vSak utlumeni individudlni iniciativy

a motivace.

e Demokraticky styl, kde vedouci pracovnik deleguje ¢ast své zodpovédnosti
aponechd si jen pravo konecného rozhodnuti. Komunikace je v tomto
ptipadé dvousmérna. Vyhodou miize byt osobni upoutini pracovniki,
naopak nevyhodou je velkd casova ztrata zpusobena demokratickym

rozhodovanim.

e Styl laissez-faire, kdy vedouci pfenechava fizeni zcela svym pracovnikiim,
na jejich ¢innost se snazi mit co nejmensi vliv a autoritu deleguje skupiné.
Veskeré rozhodovani skupina fesi samostatné. Komunikace je horizontalni,

nejcastéji mezi ¢lanky skupiny.

Tento styl Veber (2000) nazyva liberalnim stylem fizeni a dopliuje jesté
o styl byrokraticky, kdy manaZer stavi svou ¢innost na zaklad¢ znalosti
smérnic a predpisi. Ve svém fizeni se opira o autoritu nadiizenych. Zadava

ukoly podfizenym a pak disledné sleduje jejich spravné vypracovani.

Déleni stylt vedeni na byrokraticky, autoritativni, demokraticky a liberalni je dle
Vebera (2000) pouze doplnénim k tzv. Likertovo ¢lenéni. Rensis Likert byl profesor

university of Michigen a jiz v poloviné 60. let pfiSel s ¢lenénim manazerskych stylt na:
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e Autoritativni.
e Benevolentni (benevolentné autoritativni styl).
e Konzultativni.

e Participativni.

Autofi Bélohlavek, Kostan a Sulef (2006) zastavali diive nazor, Ze jen jeden
z téchto styli je ten sprdvny a to styl demokraticky. Dle tohoto né&zoru byly
koncipovany vycviky ¢i workshopy. Pozdé&ji se ale ukézalo, ze kazdy ze styli ma své

vyhody i nevyhody, proto nemizeme jednoznaéné uréit, ktery je nejlepsi.
2.2.1.2 TeorieXayY

Autofi Vodacek, Vodackova (2006) povazuji teorii X a Y =za klasické
vychodisko vedeni lidi, které vzniklo koncem 50. let minulého stoleti. O jeji vznik se

zaslouzil americky profesor Dougles McGregor.

Teorie X a Y je znazornéna na obrazku pod textem a jeji logika je zalozena dle
Vodacka, Vodackové (2006) na dvou myslenkove krajnich modelech piistupli manazert
ke svym spolupracovnikim a na nalezeni rozumné miry mezi témito dvéma

nefunk¢énimi extrémy.

Obrazek 3: Z&kladni logika teorie X a Y

X Y

Zdroj: Vodacek, Vodackova (2006)
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Jestlize se jedna o extrémni teorii X, tak vychazi z ptedpokladu, ze pracovnik:

e Povazuje své zaméstnani za nutnost K zajisténi zakladnich existencnich
potieb ¢lovéka. Z toho vyplyva, ze do svého zaméstnani nechodi rad,

tak jako nerad provadi kazdodenni pracovni povinnosti.

e Na svém pracovisti divérné nekomunikuje se svymi spolupracovniky,

nespojuji je tudiz vztahy zadného charakteru.

e \/yhyba se také jakékoli zodpovédnosti a nema zadné Zivotni plany v této

organizaci.

e Nerad se aktivné podili na jakékoliv Cinnosti, jelikoz se boji rizika

a nejistoty.

Jak uvadi Vodacek, Vodackova (2006), vysledkem teorie X by bylo autokratické
vedeni lidi.

Teorie Y vychazi naopak z naprosto opa¢né podminky, a to Ze pramérny

pracovnik:

e Ma vrozené dispozice k povinnostem a velmi viely postoj k podniku. Z toho

divodu uznavi cile podniku a rad se aktivné podili na jejich dosahovani.

e Zaméstnani nebere jako nutnost k zajisténi zakladnich existencnich potieb,

ale také jako moznost se seberealizovat a uplatnit své schopnosti a znalosti.

e Nema strach z netspéchu a zrizika. Bez problému se aktivné podili na
¢innostech, o nichz stoprocentné nevi, zda bude vysledek uspésny, ¢i bez

rizika.

Zjednodusené mizeme oznacit teorii X jako pouzivajici metod centralizovaneho
fizeni a teorii Y jako pouzivajici metod decentralizovaného ftizeni. Moudré je hledat

kompromis mezi obéma teoriemi (Vodacek, Vodackova, 2006).
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2.2.2 Delegovani

Delegovanim se oznacuje pfesun pravomoci z manazera na svého podiizeného.
Tim, ze delegujeme pravomoc, se ale nezbavime celkové zodpovédnosti za splnéni
daného Ukolu. Manazer nemiZze zasahovat do feSeni pfimo, i kdyz vidi chybu

podfizeného, ale pouze neptimo (Vysusil, 1996).

vvvvv

pracovnikovi, podfizenému, tak i celé organizaci. Hlavni vyhody delegovani vidi
V rozvoji manazera. Ten bude mit vice Casu na ftizeni, zdokonalovani svych znalosti
a dovednosti, mize podporovat ostatni pracovniky a také se mu dostane, tim Ze svéii

svym zaméstnancum funkci, uznani.

Autofi Bélohlavek, Kostan, Sulef (2006) dopliiuji, Ze manaZer je povinen

podiizenému vytvoftit odpovidajici podminky, které zahrnuji i nezbytné zdroje.
2.2.2.1 Vyhody delegovani
Sulef (1995) uvadi tyto vyhody delegovani:

Vice Casu na dulezité véci.
Vice prace za kratsi ¢as.

Nové napady a ptistupy.

Rozvoj kompetenci pracovnikd.
Motivovani pracovnik.

Snazsi hodnoceni pracovnikd.

Jednodussi kontrola.

© N o g B~ w DN PE

Vyhnuti stagnaci.

Tyto vyhody uvadéji autofi Bélohlavek, Kostan, Sulef (2006) jako piinosy pro

manazera a dopliiuji jesté o piinosy pro pracovniky a o piinosy pro organizaci.
Ptinosy pro pracovniky jsou:

1. Profesionalni rast.
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2. Zvyseny zdjem o praci.

3. Sebeuspokojeni.
Pfinosy pro organizaci:

1. Vyssi efektivita.
2. Ptiprava personalnich nahrad.

3. Stabilizace pracovnikd.
2.2.2.2 Definovani ukolu

Pro spravné splnéni ukolu, musi byt ukol dobfe pochopen. Jestlize se tak
nestane, muze to mit za nasledek odpor pracovnika. Na druhou stranu zdlouhavé
vysvétlovani mize manazera od delegovani odradit ve vife, ze si to rychleji udéla sdm.
Manazer si neuvédomuje, ze tim ztraci, i v budoucnu bude ztracet, sviij drahocenny ¢as

a Ze postup na vyssi pozice vyzaduje pravé vétsi miru delegovani (Sulet, 1995)

Obrazek 4: Podil vedouci a vykonné prace manazera

vrcholvovy 90 % 10%
manazer
manazer VEDEN( VYKONAVANI
na stredni (delegovéni) (provadeéni)
urovni : p
Prvoliniovy

" 30 % 0%
manazer

Zdroj: Suler (1995)
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2.2.2.3 Planovani delegovani

Sulef (1995) na zakladé tvrzeni Roberta B. Madduxe (1990) uvadi patnact

otézek, na které ma byt odpovézeno pii planovani delegovani:

Jaky cil ma byt splnén?

Jaké jsou dilezité terminy splnéni?

Jaké trovné musi byt dosazeno?

Jaka rozhodnuti musi byt udélana?

Kolik pravomoci mohu delegovat?

Kolik pravomoci budu delegovat?

Jaké instrukce nebo piikazy bude pracovnik opravnén vydavat?

Bude nutné ptipravit nebo dodrzovat né¢jaky rozpocet?

© 0 N o g bk~ wbhPE

S kym bude muset pracovnik spolupracovat v mém Utvaru a jinych Gtvarech?

=
o

. Jaké informace musim poskytnout?

-
-

. Nakolik chci byt do ukolu zapojen?

=
N

. Jak a kdy chci provadét kontrolu?

=
w

. Koho pottebuju informovat o tom, kdo je za tikol odpovédny?

H
S

. Mél bych ostatni informovat o tom, kdo je za tikol odpovédny?

15. Komu bych mél tikoly delegovat?
2.2.3 Koucovani

Whitmoor (2002) definuje pojem koucovani dle vykladového slovniku Concise
Oxford Dictionary jako ,,vyuCovat, pomahat ptekonat obtize, pfipravovat, naznacovat,
poskytovat fakta®. Je pfesvédceny, Ze mnoho manazerim pomadhaji pravidelné schiizky
s externim kou¢em podavat lepsi vykony, dosahovat lepsich vysledkd a v neposledni
fad¢ lepSich vztahii v rodiné. Vztah mezi kouéem a manazerem je specificky svymi

prostiedky a stylem komunikace, jaky pouzivaji. Manazer nedostdva odpoveédi

v
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Whitmoor (2002) se piiklani k nazoru, Ze dualezitéjsi nez koucovani
je sebekoucovani, ktery mize pouzivat jediné ten, kdo pochopil podstatu koucovani

a timto zacne Iépe rozhodovat ve vécech pro n¢j dilezitych.

Pro lepsi pochopeni Fisher — Epe (2002) vysvétluje pojem koucovani na piikladu
zroku 1556 tj. rok, kdy se zaCalo pouzivat slovo kou¢ — Cesky kocar, ktery
symbolizoval prostiedek, kterym se vydame na cestu k cili. Dale pak také na piikladu

z roku 1848, kdy se timto slovem zacal oznacovat opatrovnik pro univerzitni studentky.

Fisher — Epe (2002) rozumi koucovanim kombinaci individualniho poradenstvi,
osobni zpétné vazby a prakticky orientovaného tréninku. Timto zpiisobem poméha
poradce stanovit piipustné feSeni. Hlavnim ukolem je umoznit klientovi, aby

se sebevédomé pohyboval ve svém tizemi.

Stacke (2005) vychazi z knih Pavla Borovského, a uvadi pojem koucovani opét
na piikladu. Tentokrat se jednd o piibéh rybare, jenz potka ¢lovéka, ktery chce jeho
rybu. Rybaf mu rybu neda, ale nauci ho rybafit, aby se uzZivil sdm. Autor uvadi jako
hlavni cil koucovani pfinutit manazery k takovému chovani, aby se jejich kazdodenni

préce rozvijela a méla G¢inné dopady.
2.2.3.1 Cile koucovani

Fisher — Epe (2002) zastava nazor, Ze aby byl klient schopen vynalozit usili na
dosazeni cile, musi mit tento cil velkou silu. Tim docili dodrZeni ur€itych kriterii, které

muzeme vidét na schématu.

Obréazek 5: Formulovani cilii

Je cil...

... atraktiviy

... konkrétné
méfitelny?

, 3 o
...pro vas dosaziteTny” - POZILIVITY

...ekologicky smysluplny?

Kritéria cili
Zdroj: Fisher — Epe (2006)
-18 -



Whitmore (2002) doplnil, ze cile by dale mé¢ly byt:

e Specifické.

e Odsouhlasené.

e Realistické.

e Rozlozené v Case.
e Dobie pochopené.
e Relevantni.

e Etické.

e Narocné.

e Legalni.

e Piimérené.

e Zaznamenané.

Whitmore (2002) rozliSuje hlavni dva typy cili a to cile kone¢né a cile
vykonnostni. Kone¢né cile mohou byt formovany jako piani stit se obchodnim
feditelem nebo zaujmout vedouci postaveni na trhu, pfi¢emz cili vykonnostnimi tohoto

cile dosahujeme.

Obrazek 6: Stanoveni cilii

VYSNENY CiL

KONECNY CiL

VYKONNOSTNI CiL

PRACOVNI CiL

Zdroi: Whitmore (2005)
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Parma (2006) uvadi pravidla, kterd se maji uplatiiovat pii tvorbé cila. Cile by

mély byt formulovany:

e SpiSe jako malé, postupné kroky.

e Nemély by byt partnerem vnimany jako jednoduché, ale zaroven musi
byt dulezité.

e Jako popis konkrétniho chovani toho, co je vidét, radéji nez pocitove.

e Jako zacatek a pritomnost néeho chténého, tedy ne ,,mam o Ctvrtinu
méné komplext®, ale ,,jsem o ¢tvrtinu vice sebevédomi*.

e Jako dosazeni schopné.

e V jejich socialnich a vztahovych souvislostech.

e V jejich riznych situacnich souvislostech.

Vedouci pracovnici ¢asto sdéluji cile svym podfizenym ve formé rozkazu, coz
U podfizenych vyvolava jakousi nechut’ k plnéni téchto cili a odrazi se to v plnéni
ukoltd. Vedouci by mél mit od svych cili zdravy odstup a tim manaZery motivovat
ke stanoveni vlastnich cili vSude tam, kde je to mozné. Manazefi by méli ponechat
svym podiizenym volnost v rozhodovani alesponn v otdzkach jak danou praci vykonat,
kdo ji vykona a kdy.

2.2.3.2 Koucovani tymii

Stacke (2005) roz€lenil kouc¢ovani tymu do Ctyt etap:

1. Uvolnéni komunikace,
a. vyhledavat upfimnost,
b. rozvinout duvéru,

c. urcit pravidla hry.
2. VyteSeni problému.

3. Zlepseni vykonu,
a. mentalni trénink,

b. Uspornost snahy,
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c. synchronizace akci,

d. trénovani.
4. Ptrechod k operativni realit¢.

Whitmore (2002) zastava nazor, ze pokud manazer vyuziva pfi své praci
koucovani, tym nejenze plni fadné a vcas své ukoly, ale také se soucasné rozviji.
Manazer se muze vyrovnat s ukolem kouCovani tyma tak, ze rozdéli pracovniky
do skupin a bude jim pokladat rizné fe¢nické otazky, ty je budou prodiskutovavat
apoté sdéli vysledek. Dalsi variantou je rozd€leni pracovniki odlisnych funkci
do skupin a tim si zajistit pfisun novych napadt ¢i myslenek. Prvni setkani manazera
s pracovniky je velice dulezit¢ pro vytvofeni spravnych vztahli. Pro pracovniky

je manazer modelem, ktery napodobuji z divodu kladného hodnoceni.

Jestlize chce kou¢ dosahnout Cestného a otevieného chovani pracovnikd, musi
se tak v prvni fadé chovat on sam. Musi projevovat svym podiizenym divéru, aby mu
duvérovali, nebo iniciovat mimo pracovni aktivity, je-li pfesvédCen, Ze pomuzou

ke stmeleni a rozvoji tymu.

Jako zaklad koucovani tymi vidi Whitmore (2002) v prodiskutovani spole¢nych
cila, na kterych se celd skupina musi shodnout. Dalsim dulezitym krokem
je vypracovani pravidel fungovani tymu. Opét by s témito pravidly méli souhlasit
vichni ¢lenové skupiny a musi byt pravidelné kontrolovany. Ukolem manaZera je také
zjistit v jaké mife jsou pracovnici schopni se podilet na podnikovych aktivitach s tim,
ze kazdy pracovnik ma pravo nezucasthovat se, pak se ale bude muset vyrovnat
S pocitem odtrzenosti od ostatnich. Velmi ptinosné je pro skupinu si spole¢nymi silami
osvojit ur€ité dovednosti. Tim rozumime navstévovani kurzd souvisejicich s jejich
zaméstnanim, napiiklad jazykovy kurz. Tymu vyrazné prospiva diskutovani
0 vlastnostech a dovednostech jednotlivych ¢lenti. Timto se také posiluje potencial
¢lenli, vzdjemna davéra, porozuméni. V neposledni fadé uvedu rozmluvu o smyslu
individualnich i kolektivnich aktivit z pohledu ¢lend tymu. Jestlize shledaji ¢lenové
néjakou aktivitu za nesmyslnou, ovlivni to vyraznym zpusobem jejich vykon k horSimu.

Nastupuje lhostejnost, sklicenost a ne€innost.
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2.2.4 Vedeni porad

Pro dobrou komunikaci je dle Sulefe (1995) nezbytné organizovat pravidelné
porady.

Porady by se mély konat vzdy ve stejny Cas a ve stejny den, aby se tak mohly
stat pravidelnym prvkem harmonogramu vsech ¢lend. Jak uvadi Bélohlavek, Kostan,
Sulef (2006) védomosti k piipravé a spravnému fizeni porady, aby byla efektivni, a ne

pouhou ztratou ¢asu a penéz, by mél mit kazdy manazer.

Autoti Payne, Payneova (1998) definuji poradu jako vyménu myslenek,
informaci nebo nazort ve skupiné lidi, kteti hraji aktivni roli, s cilem doséhnout

urcitého vysledku.

2.2.4.1 Typy porad
Podle uéelu rozdélil Sulet (1995) porady na:

e Piedem pfichystané formalni porady s pevnym programem.
e Ucelové porady, svolané jako reakce na stavajici situaci.
e Reditelské porady.

e Informacni porady. Nejcastéji ve forme kratkych rannich porad.
Oproti tomu autoii B&lohlavek, Kostan, Sulef ¢leni typy porad na:

e Operativni
— jedna se zde o vyfeSeni pouze jednoho problému, nehlasi se

s velkym ¢asovym piedstihem a nevyzaduje slozité feSeni.

e Vyrobni
— slouzici k pfedani dulezitych informaci tykajicich se

bezproblémového chodu jednotlivych utvarii svym pracovnikim.
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Manazerska
— pravidelnd porada pro vedouci pracovniky, majici ptimy vztah
k manazerovi, kK zabezpeceni spravného chodu podniku

V dlouhodobém meéritku.

Reditelska
— Svolava se na zakladné rozhodnuti na poradé¢ manazerské. Cilem
je najit optimalni feSeni daného problému ¢i zrod kreativnich

napad.

Kontrolni
— jsou vazany k ur¢itému projektu. Svolavaji se pravidelné po dobu
trvani projektu a cilem je zjistit odchylky od planu a nasledné

ptistoupit k odstrafiovani téchto odchyleni.

Krizova
— tykaji se pfedev§im volbou opatfeni zamezujici vypuknuti
krizové situace, nebo ¢innosti sméfujicich k zakroc¢eni jiz nastalé

krizové situace.

Strategicka
— jsou svolavany nepravidelné pro piijeti dlouhodobych postupt

uplatinovanych v priniku na trh, boji s konkurenci ¢i cili podniku.

2.2.4.2 Efektivni vedeni

Jak uvadi Ward (1995) na poradach ztrdci manaZefi nejvice Casu. | Vv téch

nejlépe fizenych spolecnostech je ptfinos vétSiny porad problematicky.

Autoti Coleman, Barrie (1997) zastavaji nazor, ze pii efektivnim fizeni porad by

se m¢l manazer tidit n€kolika zdsadami. Dulezitost vidi v pravidelnosti uskute¢iiovani

porad (minimalné jedenkrat do mésice) pro zajisténi piisunu cCerstvych informaci

pracovnikiim. Sulet (1995) dopliiuje, Ze pfed konanim porady musi byt jasné stanoven

cil, jakozto faktor uspéchu kazdé porady. Neméné dilezité je i ptiprava, kterou manazer
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nesmi podcenit. Jako soucast piipravy by si mél manazer klast otazky typu: Pro¢ je
porada svolana? Kdo bude na porad¢ predsedat, ¢i jsou piipravené vSechny potiebné
dokumenty? Na kazdou z kladenych otdzek, by mél byt schopen odpovédét. A dale
pripravit program, ktery je dilezity z hlediska udrzeni porady vV mezich zalezitosti, pro
Které byla svolana. Program by m¢l byt uvefejnén tcastnikim nejméné dva dny pied
konanim a probirand témata by meéla byt systematicky setazena dle ndvaznosti. Nesmi
chybét ani ¢asovy harmonogram, ktery se obvykle pohybuje od 45 minut do jedné
hodiny. Porada musi zaéinat véas dle harmonogramu, ktery musi byt bezpodmineéné
dodrzovan. Jakykoliv rozpor musi byt feSen hned, protoze pfi jeho ignoraci ¢i piejiti,

se skoro stoprocentni pravdépodobnosti objevi na poradé¢ dalsi.

Sulet (1997) je presvédden, Ze prabéh porady musi sméfovat K pfijeti
rozhodnuti, které by mélo obsahovat postup pii vyfeSeni. Autofi Coleman, Barrie

(1997) dopliiuji, Ze rozhodnuti ma byt sdéleno nadsené a s vyzdvihnutim vSech vyhod.
2.2.5 Brainstorming

Autofi Bélohlavek, Kostan, Sulei (2006) ozna¢uji pojem brainstorming jako
boufe mozk ¢i Gtok mozkii na problém. Dle téchto autorl je ukolem brainstormingu za
co nekratSi ¢as zhotovit co nejvice originalnich myslenek. Podstata této metody je
zalozena na tvrzeni, ze ¢im vice napadd ¢i myslenek je vyf€eno, tim sndze nalezne
feseni. Posledni podstatou brainstormingu je, ze skupina dokaze vyprodukovat mnohem

vice napadl nez stejny pocet jednotliven.

Pii vybéru uchazecu brainstormingu musime brat v potaz slozeni tc¢astniku.
Pocet Gidastnikil by nemél byt mensi nez sedm, zarove ale ne vétsi nez deset. Ugastnici
by méli byt z oboru, ale i zjinych oborG a také naprosti laici. Autofi Bélohlavek,

Kostan, Sulef (2006) doporuéuji nasledujici rozdéleni:

e 50 % odbornici v daném oboru.
¢ 30 % odbornici v ptibuznych oborech.

e 20 % laici — osoby z oborti nemajici zadnou spojitost s danym oborem.
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Téma brainstormingu nema byt piedem ucastnikim sdéleno, mohly by se na

poradu pfipravit a nedocililo by se tim originality.
Priibéh brainstormingu se musi fidit nékolika pravidly Sulef (2003):

o Zakaz kritiky.

e Uvolnéni fantazie.

e Vzajemna inspirace.
e Co nejvetsi mnozstvi.

e Rovnost ucastniku.

Od brainstormingu se dle Donnellyho, Gibsona, Ivanceviche (1997) oc¢ekava
nalezeni origindlniho a tviir¢iho feSeni dané¢ho problému organizace. Cilem je podpofit

vyvoj novych mySlenek a odstranit bariéry branici rozvoji.
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Cilem této bakalatské prace je provést rozbor pouzivanych metod a technik
fizeni ve firm¢ Grant auto, a.s. a nasledné¢ definovat moznosti jejich vyuziti
v podnikatelskych subjektech. Z dosazenych vysledkt navrhnout nejlépe vyhovujici
systém vyuzivani modernich metod a technik a posoudit dopad na efektivnost

vykonévanych ¢innosti a strategickych zaveéru.

3.2 Stanovené hypotézy

H{:Ve zkoumané firmé plsobi dobrd vzajemnd interakce mezi vedoucimi

pracovniky a zaméstnanci podniku.

H,: Vedouci pracovnici uptednostiiuji moderni vedeni svych podiizenych.

3.3 Metodika zpracovani literarniho prehledu

Po prostudovani doporucené literatury vztahujici se k modernim manazerskym
metodam a technikdm byl nasledné vypracovan literarni prehled. K tématu ziskané

informace od rtiznych autort byly pak interpretovany a vzajemné porovnavany.

3.4 Metodika sbéru dat

K ziskani vSech potiebnych dat a informaci ohledné¢ podniku byl pouzit
nestandardizovany rozhovor s manazerem spoleCnosti Grant auto, a.s., ktery
se uskute¢nil v prostorach podniku. Dale byly vS§em vedoucim pracovnikiim spole¢nosti
Grant auto, a.s. emailem rozeslany dotazniky. Dotaznik obsahuje 15 otazek.

Informace ziskané z dotaznikti byly vyhodnoceny v programu Microsoft Excel
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anasledné graficky znazornény. Jako dal$i zdroj k ziskani potiebnych informaci byly

poskytnuty interni dokumenty, jako je vyro¢ni zprava.
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4 Analyza soucasného stavu podniku

4.1 Charakteristika podniku

Na prani podniku a pro zachovani anonymity nebude v této bakalarské praci

uvedeno jméno podniku. Firma je nazyvéana fiktivnim jménem Grant auto, a.s.

Spole¢nost Grant auto, a.s. je dopravni spolec¢nost s dlouholetou tradici, ptsobici
na trhu jiz od roku 1949. Firma zabyvajici se ndkladni dopravou, autobusovou dopravou
¢i logistikou operuje s kvalitnim technickym a persondlnim potencidlem. Své sluzby
firma poskytuje svym zékaznikiim komplexné od dopravy, spedice, logistiky, véetné
souhrnnych servisnich a opravarenskych sluzeb. Od roku 2003 firma Grant auto a.s.

provozuje také mezinarodni ptepravu, véetné skladovani.

V roce 1999 byl ve firm& zaveden management kvality, ktery je soucasti
integrovaného systému managementu. Ten zahrnuje systém managementu bezpec¢nosti
potravin podle CSN EN ISO 22000: 2006, environmentalni systém managementu podle
CSN EN ISO 14 001: 2004 a systém managementu kvality CSN EN ISO 9001: 2001.

Zakladni pfedmét ¢innosti firmy Grant auto, a.s.:

e Nakladni doprava tuzemska a zahrani¢ni.
e Logistické a spedi¢ni sluzby.
e Opravarenské a servisni sluzby pro uzitkova vozidla.

e Provozovani veifejné linkove osobni a zajezdové dopravy.

Preprava kusovych zasilek a celni sluzby.
Déle pak firma provozuje:

e Prodej ojetych vozidel.
e Celni deklarace.

e Pneuservis.
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e Lakovna.

e Prodej nahradnich dila.
o Cerpaci stanice.

e Emise.

e Nadrozmérné prepravy.

V pribéhu svého plisobeni se firma snazi trvale zvySovat svou trzni hodnotu
a posilovat postaveni na domacim i zahrani¢nim trhu, zaméfovat se na uspokojeni
potieb zdkaznikl a v neposledni fad¢é také na pozitivni firemni kulturu a spokojenost

svych zaméstnanct.

Svym zaméstnanciim nabizi mnoho vyhod, jako je penzijni pfipojiSténi ve vysi
3 % z hrubé mzdy, pfispévek 5000 K¢ ro¢né na socialni vydaje, piispévek na zavodni
stravovani, poskytovani pracovnich pomiicek, pracovni volno s nahradou mzdy pfi
osobnich piekazkach v praci, odmény pii jubileich a Zivotnich vyro¢ich do vyse

7000 K¢, podnikova spoftitelna ¢i pravidelna odborna skoleni a osobni vzdélavani.

Ani spole¢nosti Grant auto, a.s. se nevyhnula svétova finanéni krize. V druhé
poloviné roku 2008 firma zaznamenala rapidni snizeni primyslovych zakéazek, coz mélo
za nasledek velky propad v piepravé zbozi. I pfes to, Ze se v tomto roce zisky snizily
0 13,4 %, zvladl podnik tuto makroekonomickou skute¢nost dustojné a dosahl zisku
27 419 tis. K¢. Hluboka a dlouhotrvajici hospodatska krize zapficinila v roce 2009
sniZeni stavu zaméstnancu, kapacity vozového parku, omezeni investic a nakladd. Diky
témto protikrizovym opatfenim trzby opét vzrostly a to o celych 45 %. V roce 2010

finan¢ni krize dozniva a spole¢nost opét zaznamenava rust zisku, a to na 40 399 tis. K¢.

84

Organy spolecnosti Grant auto, a.s. jsou tfilenné piedstavenstvo a taktéz

tficlenna dozor¢i rada. Tyto organy se pravidelné schazeji 2x do mésice.
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4.2 Analyza vysledki prizkumu

Pro analyzu vyuzivani manazerskych metod a technik v podniku, byl sestaven
anonymni dotaznik. Vysledky budou interpretovany dle pofadi otazek v dotazniku,

jehoz plné znéni je umisténo v piiloze.

Otazka €. 1: Na co jsou vedouci pracovnici nejvice orientovani?

Odpovédi:
a) Orientovan spiSe na dobré vztahy se zaméstnanci, neZ na plnéni ukold.
b) Orientovan spiSe na plnéni tikoll, nez na dobré vztahy se zaméstnanci.
C) Snazi se orientovat jak na plnéni ukolt, tak na dobré vztahy se zaméstnanci.

d) Neni orientovan ani na plnéni tkolt, ani na dobré vztahy se zaméstnanci.

Graf 1: Vysledky odpovedi na otazku 1

EB
EcC

4D

Zdroj: autorka

Vysledky:
Nejvice dotazovanych (55%) se domniva, Ze vedouci pracovnici jsou

orientovani spiSe na plnéni tikolti, nez na dobré vztahy se zaméstnanci. Naproti tomu
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bezmaéla 30 % sdili nazor, Ze se manazeti snazi orientovat jak na plnéni tkolt, tak na
dobré vztahy se zaméstnanci a 15 % respondenti si mysli, ze vedouci nejsou
orientovani ani na jedno.

Otazka ¢. 2: Jaky styl vedeni ve Vasi firmé pi-evlada?

Odpovédi:
a) Autoritativni, kdy manazer ud€luje piesné¢ definované ukoly.

b) Demokraticky.

c) Liberalni, kdy veskeré rozhodovani fesi zaméstnanci samostatné.

Graf 2: Vysledky odpoveédi na otazku 2

Zdroj: autorka

Vysledky:
Z grafu je patrné, Ze vétSina respondentl (65 %) uvedlo odpovéd A, v niz
manazer udéluje piesné definované ukoly a ktera se shoduje s autoritativnim stylem
vedeni. Zamé&stnanci jsou piesvédCeni, Ze sami nic nerozhoduji a tudiz ve firm¢ neni

vyuzivan liberalni styl vedeni, ktery nezaskrtl jediny dotazovany. Naopak demokraticky
styl vedeni uvedlo 35 % dotazovanych.
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Otazka ¢. 3: Jakym zpiisobem je ve firmé motivovano?

Odpoveédi:
a) Pochvala pracovnika za dobfe vykonanou praci
b) Finan¢ni ohodnoceni

c) Benefit v podob¢ poukaz
d) Jiné...

Graf 3: Vysledky odpovédi na otazku 3

HB

uc

Zdroj: autorka

Vysledky:

Pochvala za dobie vykonanou praci v tomto podniku neni vyuzivéna jako
motivacni nastroj pro zaméstnance. Mnohem dilezitéjSi je pro dotazované financni
ohodnoceni, které uvedlo 85 % respondentl. Jako dal$i motivacéni nastroj funguji
v podniku benefity. Tuto mozZnost, jak mizeme vidét na grafu, uvedlo 15 %

respondentd.
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Otazka ¢. 4: Jsou ve firmé zverejiovany informace o vzajemném vztahu dobie

vykonané priace a finanéni odmény?

Odpovédi
a) Ano, jsou pravidelné zvefejnovany.
b) Ano, ale jen na doptéani u vedouciho.

c) Ne, nejsou k dispozici.

Graf 4: Vysledky odpovédi na otazku 4

HB

uc

Zdroj: autorka

Vysledky:
Z grafu je patrné, Ze informace 0 vzajemném vztahu dobie vykonané prace
a finan¢ni odmény v podniku nejsou pravidelné zveiejnovany. Tuto informaci, mizou
ale zaméstnanci zjistit na doptani u svého nadfizeného, coz vyplyva z otazky B, kterou
uvedlo 20 % respondenttl. Zbytek dotazovanych (80 %) se domniva, ze tento vztah neni

vibec k dispozici.
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Otazka ¢. 5: Jak ¢asto se konaji porady?

Odpoveédi:
a) Denn¢

b) 1x mési¢né
c) 2xdo roka
d) Vyjimecné

Graf 5: Vysledky odpovédi na otazku 5

EB

Zdroj: autorka

Vysledky:
Z grafu muzeme vycist, Ze v tomto podniku, se porady uskuteciiuji pravidelné

ato 1x do meésice.
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Otazka ¢. 6: Je Vam vcas uverejnén program porady?

Odpoveédi:
a) Ne, pribéh a program porady se vzdy dozvime az na zacatku porady.
b) Ano, vzdy minimalné 1 den pied poradou.
€) Ano, vzdy minimalné 2 dny pted poradou.

d) Ano, vzdy minimalné 3 dny pied poradou.

Graf 6. vysledky odpovédi na otazku 6

HA

Zdroj: autorka

Vysledky:

Ve zkoumaném podniku, se vSichni respondenti shodli na skute¢nosti, ze nikdy

predem nevi pribéh porady. Ten se dozvi az na zacatku porady.
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Otazka & 7: Cas straveny na poradé piedstavuje?

Odpovédi
a) Ztraceny cas.
b) Ziskéani informaci.
€) Moznost zviditelnit se mezi spolupracovniky.

d) Moznost zviditelnit se u vedoucich.

Graf 7: Vysledky odpovédi na otazku 7

HA
EB

Zdroj: autorka

Vysledky:

Poradu jako nastroj pro zviditelnéni se jak pied vedoucim, tak pied
spolupracovniky nevidi zadny z dotazovanych. Zato ¢as straveny na poradé predstavuje
pro valnou vétSinu (75 %) respondentli prostor k ziskani potiebnych informaci.

| pracovnik, ktefi vidi v G¢asti ztraceny ¢as, neni malo, a to 25 %.
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Otazka ¢. 8: Ktery z téchto pojmii je Vam znam a je nejvice vyuzivan ve Vasi

firmé?

Odpovédi:

a) Brainstorming
b) Koucovani
c) Delegovani

d) Time management

Graf 8: Vysledky odpovédi na otizku 8

HA
C

Zdroj: autorka

Vysledky:

Z grafu je patrné, Ze za nejvice vyuZivanou techniku je povazovan
brainstorming, ktery uvedlo 90 % respondenti. Naproti tomu delegovani uvedlo jen
10 % dotazovanych. Koucovani ani time management nebyl oznafen Zadnym z

dotazovanych.
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Otazka ¢. 9: Jsou ve firmé sdélovany informace o delegovani Fadné?

Odpovédi:
a) Ano
b) Vétsinou ano

c) Ne

Graf 9: Vysledky odpovédi na otizku 9

Zdroj: autorka

Vysledky:
Skoro polovina (45 %) vsech respondenti sdili nazor, ze podminky delegovani
nejsou fadné sdélovany. DalSich 40 % naopak tvrdi, Ze jsou tyto informace vétSinou
znamy. Pouhych 15 % dotazovanych uvedlo odpovéd’ A, kterd ptedstavuje skutecnost,

ze informace o delegovani jsou fadné sdélovany.
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Otazka ¢. 10: Jak casto probiha Skoleni vedoucich pracovniki?

Odpovédi:
a) Kazdy mésic
b) 1x ro¢né
C) 2x ro¢né

d) 4x ro¢né

Graf 10: Vysledky odpovedi na otazku 10

MC

Zdroj: autorka

Vysledky:
Z grafu vyplyva, ze Skoleni vedoucich pracovniki probiha 2x do roka.
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Otazka ¢ 11: Ve svem povolani..?

Odpoveédi:
a) Se rad a aktivné podilim na pInéni tkolu.
b) Mam moznost se seberealizovat a rozvijet.
¢) Podilim se na plnéni ukold, i kdyz je zde riziko neuspéchu.

d) Jiné...

Graf 11: Vysledky odpovédi na otazku 11

Zdroj: autorka

Vysledky:
Vétsina vSech dotazovanych (60 %), jak mizeme vidét z grafu, uvedla odpoveéd
C, coz znamena, ze se Ve svém povolani podili na plnéni ukoli i za predpokladu, Ze je
zde znacné riziko. Pouhych 25 % respondentii se rado podili na plnéni kol a jen
zanedbatelnych 15 % zastdva nazor, ze maji moznost se ve svém povolani

seberealizovat a rozvijet.
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Otazka ¢. 12: Své povolani povaZujete za..?

Odpovédi:
a) Nutnost k zajisténi zakladnich Zivotnich potieb.
b) Misto, kde nevidim budoucnost a kde nerad/a zodpovidam za jakoukoliv
¢innost.
C) Misto, kde nenavazuji zadné vztahy.
d) Misto, kde citim nejistotu.

e) Jiné...

Graf 12: Vysledky odpovédi na otazku 12

Zdroj: autorka

Vysledky:

Z grafu je zfejmé, Ze nejvice dotazovanych (55 %) povazuje své povolani jako
misto, které je nutné k zajiSténi kazdodennich zakladnich Zivotnich potieb. Jako druhou
nejcastejs$i odpovedi bylo B, coz vyjadiuje, Zze 25 % zaméstnancl ve své pozici nevidi
budoucnost a neradi zodpovidaji za jakoukoliv ¢innost. Po 10 % byly uvedeny odpovédi
C a D. Jinymi slovy, 10 % respondentii poklada své povolani jako misto, kde nenavazuji

zadné vztahy a také misto, kde citi urcitou nejistotu.
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Otazka ¢. 13: Ohodnot’te dle dulezitosti (1 — 5) poZzadavky na manaZera

vvvvv

Odpovedi:
a) Vysokoskolské vzdélani
b) Praxe
c) Flexibilita
d) Ochota vzdélavat se

e) Odpovédnost

Graf 13: Vysledky odpovedi na otazku 13
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EB
MC
ED

ME

Zdroj: autorka

Vysledky:

vvvvvv

Druhym (25 %) dulezitym pozadavkem je praxe a tietim (15 %) odpovédnost.
Flexibilita a ochota ucit se novym vécem zaostava a jejich 5 % ztstava na posledni

pricce.
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Otazka ¢. 14: Jaké je VaSe pohlavi?

Odpoveédi:
a) Zena
b) Muz

Graf 14: Vysledky odpovédi na otiazku 14

HA
EB

Zdroj: autorka

Vysledky:

Z grafu miZzeme vycist pohlavi vSech dotazovanych. Pouze 15 % procent vSech

respondentli jsou zeny, zbyvajici ¢ast (85 %) tvoii muzi.
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Otazka ¢. 15: Vas vék?

Odpovédi:
a) 25-30 let
b) 31-—45Ilet
C) 46 -55 let
d) 56 avice let

Graf 15: Vysledky odpovédi na otdzku 15

Zdroj: autorka

Vysledky:

Z grafu mizeme vycist, Ze nejvétsi zastoupeni ma vékova skupina 46 — 55 let. Celych
20 % vsech respondentl uvedlo odpovéd B, coz koresponduje s vékovym rozmezim
31 — 45 let. Tteti nejcastéjsi odpoveéd’ bylo D, kterou zaskrtlo 15 % vSech dotazovanych.
Znamena to, ze téchto 15 % jsou ve véku padesat a vice. Nejmensi skupinou (10 %)

jsou zaméstnanci, kterym je 25 — 30 let.
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5 Diskuze

Z grafl je patrné, ze nejveétsi zastoupeni ve firmé Grant auto, a. s. maji muzi,
ktefi tvoti 85 %. Zbyvajicich 15 % jsou zeny. Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci

ve véku 46 — 55 let. Naopak nejméné zaméstnanct je v rozmezi 25 — 30 let.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve spolecnosti Grant auto, a.s. prevlada
autoritativni styl vedeni, ktery uvedlo 65 % vSech dotazovanych. Jedna se o styl, jak
uvadéji autofi Bélohlavek, Kostan, Sulef (2006), kdy jsou vsechny kompetence
soustfed'ovany do rukou vedouciho, ktery udéluje piesn¢ definované ukoly. Jako
vyhodu tohoto stylu autofi uvadi docileni stalého a kvalitniho vykonu pracovnikl
naopak nevyhodu vidi v utlumeni individualni iniciativy a motivace. Ve spole¢nosti se
vétsina (55 %) vedoucich pracovniki pfi fizeni lidi orientuje spiSe na plnéni tkoll, nez
na své zaméstnance. Tento styl se v praxi, dle Warda (1995), nazyva jako fizeni

Ghenise Khana.

Dalsi otazka smétovala k zjisténi motivace, kdy velka cast (85 %) respondenti
manazefi na mésic pfidélen urcity obnos penéz, ktery potom dale rozdéluji svym
podiizenym dle jejich vykonnosti. Vztah mezi touto financni odménou a vykonanou
praci bohuZel manazefti nikde nezvetejituji. Tuto skute¢nost povazuji autoii Bélohlavek,
Kostan, Sulet (2006) jako nespravnou a ztraci to veskery u¢inek motivace. Avsak pro
zaméstnance jsou tyto informace dostupné piimo u vedouciho pracovnika na pozadani.
Zbyvajici ¢ast (15 %) dotazovanych uvedlo jako zpisob motivace ,,benefity* v podobé
poukazi. Zaméstnanci dostavaji volné vstupenky na aktivity riznych druht, jako jsou
kulturni ¢i sportovni akce. Jako piiklad mizeme uvést volné vstupenky na ledni hokej.
Neuspokojivy je fakt, ze nikdo z dotazovanych neuvedl pochvalu za dobfe vykonanou
préci, coz povazuji autofi Bélohlavek, Kostan, Sulef (2006) za nejdiileZitdjsi nastroj a to

tim zplsobem, ze pochvalu nasmérujeme piimo na adresu konkrétniho pracovnika.
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Pii absenci toho motivaéniho nastroje by mohl mit pracovnik pocit, Ze je jeho namaha

zbytecna.

Z vyzkumu byla dale zjisténa pravidelnost porad, které se uskuteciiuji 1x do
mésice. Jedna se o poradu celé spole¢nosti. Jednou za dva tydny se pak kona porada
vSech stiedisek. Neuspokojivé jsou ale vysledky tykajici se uvefejiiovani programu
porady, které jednoznacné ukazuji, ze program porady neni zaméstnancim piedem

zZnam.

Tato skuteénost je dle Sulefe (1995) neefektivni, jelikoz stanoveni cile
a programu porady pted jejim pribehem je jeden z faktora tspéchu kazdé porady. Pro
zaméstnance ze 75 % predstavuje Cas strdveny na porad¢ jako prostor pro ziskdni
informaci. Pro zbytek (25 %) ptedstavuje porada ztraceny ¢as, coz je dle Warda (1995)

velky problém i téch nejlépe tizenych spolecnosti.

Pro nalezeni originalniho a tviréiho feseni se v podniku Grant auto, a. s. vyuziva
techniky boufe mozkd neboli brainstorming, jehoz cilem, jak zjistili autofi Donnelly,
Gibson, lvancevich (1997), je vyvoj novych mySlenek a odbourani bariér branici
rozvoji. Jako dal§i pojem pouZivajici zaméstnanci podniku je pfevod kompetenci,
jinymi slovy delegovani. Tuto metodu pouziva ve firmé pouhych 10 %. Jak zjistil
Tepper (1996) je tato metoda velice dulezita. Nejenze prinasi vyhody nadfizenému, ale
I podiizenému a dokonce i celé spolec¢nosti. Hlavni vyhodu vidi v rozvoji manazera,
ktery ma vice ¢asu na zdokonalovani svych znalosti a dovednosti a tim, ze svéti ¢ast
svych kol podiizenym, i uznani. Dilezité je také aby informace o delegovani byly

znamy, coz, jak vypliva z vyzkumu, je zde v poradku.

Jak zjistil Veber (2000), manazer ve své funkci aktivné realizuje fidici ¢innosti,
pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi, ma dominantni postaveni ve
spolecnosti a také fidi béznou ¢innost firmy. Pro tyto vSechny aktivity, je dilezité mit
urcité predpoklady, stejné tak schopnost rozvijet a stale se ucit novym vécem. Ve firmé
Grant auto, a.s. se konaji $koleni pro manazery pouze 2x do roka na dva dny. Navic tyto

Skoleni probihaji ve volném Case pracovnika.
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Z vysledku dale plyne, ze vétSina vSech dotazovanych (60 %) se podili na plnéni
ukold i za urcitého rizika. To koresponduje, jak zjistili Vodacek, Vodackova (2006)
steorii Y, stejné tak jako skute¢nost, ze 25 % zaméstnanci se rado podili na plnéni
ukold a 15 % vidi svoji préaci jako nastroj pro rozvoj a seberealizaci. Z teorie X vychazi
pravy opak. Z grafl je patrné, Ze nejvice pracovniku (55 %) chodi do svého zamé&stnéni
proto, aby zajistili kazdodenni Zivotni potieby. Stejny pocet téch, kteti se radi a aktivné
podileji na plnéni ukold, uvedlo, Ze ve svém povolani nevidi budoucnost
a zanedbatelnych 10 % ve svém povolani nenavazuje zadné socialni vztahy a také zde
citi ur¢itou nejistotu. Vysledky jsou velmi tésné, ale mizeme fici, ze zde prevlada
Teorie Y, kterd& se vyznaCuje, jak zjistili Vodacek, Vodackova (2006),

decentralizovanym fizenim. Moudr¢ je ale hledat kompromis mezi dvéma teoriemi.

Autofi Donelly, Gibson, Ivancevich (1997) dosli k zavéru, ze manazeti
vykonavaji rozdilné Ukoly na rozdilnych stupnich v organiza¢ni struktufe. Pro tyto
aktivity musi mit dostatek Casu, ale také potfebné dovednosti a jsou na né kladeny
specifické pozadavky. Ve spole¢nosti Grant auto, a.s. pracovnik vys§iho managementu
musi mit ukonCené vysokoskolské vzdélani, dale potom musi byt flexibilni
a odpovédny. Co se tyCe stiedniho managementu, zde se jedna o dlouhodobé
pracovniky, piedev§im s ukoncenym stfedoskolskym vzdélanim, kteti byli do pozice

jmenovani predev§im diky dlouholeté praxi.

5.1 Potvrzeni hypotéz

V této praci byly stanoveny dvé hypotézy:

H{: Ve zkoumané firmé pisobi dobra vzdjemna interakce mezi vedoucimi

pracovniky a zaméstnanci podniku.

Z vysledki prizkumu vyplynulo, Ze vzdjemna interakce mezi vedoucimi
pracovniky a zaméstnanci podniku je neuspokojiva. Proto ziistavd tato hypotéza
nepotvrzena. Nejenze vedouci pracovnici pravidelné nezvetejnuji jisté skutecnosti, ale
také, jak vyplynulo z nestandardizovaného rozhovoru s manazerem spolecnosti, vyssi

management védome zatajuje diilezité informace.
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H,: Vedouci pracovnici uptednostiiuji moderni vedeni svych podtizenych.

Vysledky prizkumu zcela nepotvrzuji tuto hypotézu. Soucasnym trendem
v organizaci je sice S$ir$i vyuziti modernich metod a technik p#i fizeni, jako je
brainstorming ¢i delegovani, stale ale pfevladd klasicky zplsob vedeni. Muzeme

ale fici, ze organizace je na dobr¢ cesté k vyuzivani moderniho stylu vedeni.
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6 Navrh optimalniho uplatnéni modernich technik

a metod fizeni

Z pruzkumu spole¢nosti Grant auto, a.s., ktery byl zaméfen na vyuzivani
modernich technik a metod fizeni bylo zjisténo, Ze v této spoleCnosti prevlada
autoritativni zpasob fizeni, ktery se vyznacuje jednosmérnou komunikaci a to shora
dold a ptesné definovanymi tikoly. V dnesnim modernim svété tento zptisob vedeni neni
az tak pfijatelny jako tomu byvalo kdysi. Pfesn¢ definované tkoly a nevlile manazert
akceptovat zaméstnanciv nazor jen prohlubuji zaméstnancovu demotivaci a nechut’ se
jakymkoliv zptisobem podilet na plnéni tkoli. Proto doporucuji, vice se zaméfit na
demokraticky zpiisob vedeni, kdy mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky panuje
vzdjemnd komunikace, a mohou se mezi sebou domluvit jakozto i dojit k urcitému

kompromisu.

Ve firmé se pomalu ale jisté zacinaji rozmahat 1 moderni metody fizeni, jako je
brainstorming ¢i delegovani. Doporucuju v tomto trendu pokracovat. Vysledky
prizkumu nejsou ale v nékterych ptipadech uspokojivé. Jednd se predevSim o tyto

oblasti:

6.1 Delegovani

Manazeti v této spolecnosti pfesouvaji pravomoci na své podiizené jen ziidka
(10%). Ziejmé si neuvédomuji, ze delegovani nejenze patii mezi moderni metody
fizeni, ale pfinasi vyhody jak vedoucimu pracovnikovi, podfizenému tak celé
spole¢nosti. Mezi vyhody, tykajici se manazerii, miizeme zatadit naptiklad vice prace
za krat$i Cas, nové ndpady a piistupy, jednodussi kontrola a vyhnuti se stagnaci. Vyhody
pro zaméstnance mizeme uvést zvySeny zajem o praci, sebeuspokojeni ¢i profesni rist.

Déle je to pak stabilizace pracovniku a vyssi efektivita z pohledu celé spole¢nosti.
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6.2 Koucovani

Z vysledki vyzkumu je znamo, ze vedenim spoleCnosti neni koucovani
vyuzivano. Coz zasadné ovliviiuje chovani vedoucich pracovniki. Pomoci kouce, ktery
bude Kk dispozici manazerim, mizou dosahnout lepsiho vztahu k zaméstnanctm.
Vedoucimu pracovnikovi to napomize porozumét svym podiizenym a samoziejmeé
s tim spojena lepSi komunikace a ¢estné a oteviené chovani. Doporucuji tedy najmout
externiho kouce, ktery ma za ukol poméahat manazeram podavat lepsi vysledky, zlepSeni

komunikace se svymi podfizenymi a navazani lepSich vztahti v organizaci.

6.3 Porady

Porady se ve spolecnosti konaji pravidelné a to 1x do mésice, coz je povazovano
dle experti za efektivni. Neuspokojivy je ale fakt, Zze zaméstnanci pfedem nevi program
a cil porady. Tato skute¢nost je naprosto nepfijatelna. Zaméstnanci se pak nemohou
fadné pripravit a porada neni efektivni. Z toho divodu pak porada ptedstavuje pro
vSechny ucastniky ztraceny Cas a s tim spojena i penézni ztrata. Coz také vyplynulo

z vyzkumu provadéného v této spolecnosti.

6.4 Skoleni zaméstnancu

Dalsi doporuceni se tyka Skoleni a vzdélavani manazert. Firma posila své
zaméstnance na externi Skoleni a to 2x do roka. Dle slov zaméstnanct, se tato Skoleni
uskutecniuji ve volnych dnech zaméstnancti (nejvice o vikendech) a vétSinou na vice jak
dva dny. Dle mého néazoru, by se tato Skoleni méla pravidelné uskute¢novat vicekrat,
alespon o polovinu, tedy 4x do roka, pro lepsSi orientaci manazerti v novych trendech

a metod fizeni.

6.5 Motivace

Z vysledkd vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou nejvice motivovani finan¢ni odménou.

Motivace zpusobem, kdy manazefi osobné chvali zaméstnance za dobfe vykonanou
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préaci, zde neexistuje, coz predstavuje velky problém, nebot’ pravé tato forma motivace
nejvice nabudi pracovnika k lepsim vykonim. Dale bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou
sice nejvice motivovani finan¢ni odménou, ale na druhou stranu vzajemny vztah mezi
finan¢ni odménou a dobfe vykonanou praci jim neni znam, nebo ho muzou zjistit pii
osobnim rozhovoru s vedoucim pracovnikem, ¢ehoZ vyuzije malokdo. Tyto skute¢nosti
mohou u zaméstnancl vyvolat demotivaci a neochotu se aktivné podilet na plnéni cilt
spole¢nosti. Navrhuji tedy vice davat svym zaméstnanciim najevo, ze jsme spokojeni
s jejich vykony. At uz se jedna o osobni rozhovor mezi ¢tyfma o¢ima, nebo vefejnymi
tabulkami uspésnych pracovnikti. Dale doporucuji uvetejnovat finanéni ohodnoceni pii

splnéni urcitych limitd, pro lepsi orientaci pracovnika.

6.6 Ekonomické vyjadieni opatifeni

Naklady na ziskani nového zaméstnance

Pokud se vedeni spole¢nosti bude fidit navrhy opatieni a bude posilat své vedouci
pracovniky na Skoleni vicekrat do roka, bude to mit pfinos pro cely podnik. Manazefi
budou umét jednat se svymi podfizenymi, ktefi pak nebudou mit tendenci
ze soucasného zaméstnani odchazet a hledat si zaméstnani nové. Tim uSetfi naklady

spojené s naborem a zaskolovanim novych pracovnikd.

Néklady na ztratu pracovnika:

Vyse odstupného (dvojnasobek primérného mésicniho platu): 2 x 20 000 = 40 000
Naklady na pfijmuti nového pracovnika:

Najmuti personalni agentury si za cely proces vybéru vhodného zameéstnance uctuje
v priméru 2 — 3 ndsobek z hrubé mzdy nastupujiciho zaméstnance. Coz by pro firmu
ptredstavoval ndklad zhruba 45 000 K¢ na jednoho zaméstnance. Dale je potieba nového
zamé&stnance ve firmé& proskolit. Doba Skoleni novych zaméstnancii trvd minimalné
jeden mésic a ve firmé Grant auto, a.s. jej provadi jiny pracovnik, ktery se po tuto dobu
naplno nevénuje svym ukolim. Néaklad na zaskoleni nového pracovnika je tedy

v priiméru 31 000 K¢.
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Celkové naklady za ztratu stavajiciho pracovnika a ndboru a zaskolovani nového cini
116 000 K¢. (40 000 + 45 000 + 31 000).

Zvyseni poctu Skoleni

Pravidelné $koleni manazeru neni levnou zaleZitosti, avSak ve srovnani s ndklady, které
by firma musela vynalozit na ztratu stavajiciho a ziskani nového zaméstnance spolu

s finan¢ni situaci podniku, povazuji zvysSeni poctu Skoleni jako pfijatelnou skutecnost.

Naklady na dvoudenni Skoleni jednoho manazera, které by se uskute¢iiovalo 4x do roka

by Cinily v priméru 54 400 K¢:
Ubytovani + stravovani + doprava (4 x 2 100) 8400 K¢

Skoleni (4 x 11 500) 46 000 K¢&

Kdyz tyto dva vypoCty porovname, zjistime, ze zvySeni poctu Skoleni pro manazery je
061600 K¢ (53 %) vyhodngjsi nez vSe nechat pii starém a tim ztratit jiz zaucené

zameéstnance.

-52-



[ Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo provést rozbor pouzivanych metod a technik
pfi fizeni ve vybraném podniku Grant auto, a.s. a nasledné¢ charakterizovat jejich
uplatnéni. Pro ziskani vysledkli byl pouzit vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni,
ktery byl elektronicky rozeslan kazdému vedoucimu pracovnikovi. Dale byl pouzit
nestandardizovany rozhovor s manazerem spolecnosti, jako prostfedek k pochopeni

celého fungovani organizace.

Pro sprdvné fungovani vztahi mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi
je dulezitd spravnd komunikace mezi t€émito subjekty. Na skuteCnost, jak spravné
komunikovat, vcitit se do zaméstnance a spravné tidit, nepfijde manazer sam, ale musi
navs§tévovat ruzné vzdélavaci kurzy ¢i Skoleni. Ve zkoumaném objektu, byli
zameéstnanci vysilani na akce tohoto typu, bohuzel v mensi mife, nez je nutné. Proto se

vvvvv

nebo jim sta¢i amatéfi, co nemaji ani zakladni poznatky.

Jestlize chce byt organizace uspé$na jako celek, musi nejenze docilit kvalitnich
vztahll manaZera a podfizeného, ale také efektivné motivovat, coz je klicovym faktorem
pro dosazeni cilll organizace. Jak je znamo, finan¢ni ohodnoceni je sice velice uspésny
nastroj, bohuzel ne nejefektivnéjsi. Tim se, vtomto oboru, stava osobni pochvala
pracovnika pifimo od vedouciho. Proto se musi vedouci pracovnik naucit dat svym

podiizenym najevo, Ze souhlasi s vysledky jejich prace a dokonce je s nimi spokojen.

Dnes, v 21. stoleti, jiz davno neplati dodrzovani striktné¢ stanovenych pravidel
jako stylu fizeni. V dnes$ni dobé se jiz nabizeji jiné moznosti stylu fizeni, popfipadé
se jednotlivé styly vzajemné proplétaji. Tato doba je obdobi kompromist a novych
moznosti. Vznika spoustu novych tvircich napadi a feSeni, jak spravné vést lidi, aby
byla organizace uspé$na. Je zadouci, aby dneSni podniky, pomalu zacaly vyuzivat
téchto metod, nebot’ je to ta spravna cesta k splnéni cild vSech zucastnénych, ne jen

organizace samotné.
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8 Summary

For effective management of the whole enterprise, each member must fulfill
their targets. This is the biggest presumption for the successful managing their
subordinates. In addition, managers must use in their work the latest knowledge of
experts and know how to manipulate them. These include modern technology and
management methods, which ensure good interaction between managers and their

subordinates.

This thesis is focused on the analysis of use management techniques and
methods of management in selected company Grant auto, a. s. Then to characterize
possibility of their application. At the end to assess the impact on the effectiveness of

activities performed and strategic conclusions.

The first (theoretical) part of this thesis is focused on the study of literature,
professional articles and discussions which relate to the topics identified. Subsequently,

we obtained information was compared and review of literature was created.

The second part is called practical and is divided into two parts. The first part
analyzed the results, which were made. The research questionnaires were used, which
were forwarded by e-mail to all managers and used personal interview with the manager
of the company. In the second part the results were interpreted, together with proposals

for actions and technical consultation with experts.

Results of company Grant auto, a. s. aren’t as satisfactory as it may seem at first
sight. Modern techniques and methods are used here only to a limited degree, but
spreaded out trend in their application continues | hope, that this thesis and which
contained proposals for action will have a positive effect on company management and

thus improve their weaknesses.
Key word:

management, manager, delegation, motivation, management techniques and methods
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Seznam priloh

1. Dotaznik



Pfiloha ¢. 1 Dotaznik

Dobry den,

Jmenuji se Lenka Moravcova a jsem studentkou Jihoeské univerzity v Ceskych
Budgjovicich. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude
slouzit jako podklad ke zpracovani mé bakalarské prace.

1. Na co jsou vedouci pracovnici nejvice orientovani?

a) Orientovan spiSe na dobré vztahy se zaméstnanci, nez na plnéni ukold.
b) Orientovan spiSe na plnéni ukold, nez na dobré vztahy se zaméstnanci.
C) Snazi se orientovat jak na plnéni ukolt, tak na dobré vztahy se zaméstnanci.

d) Neni orientovan ani na plnéni tkoli, ani na dobré vztahy se zamé&stnanci.

2. Jaky styl vedeni ve Vasi firmé prevlada?
a) Autoritativni, kdy vedouci udéluje piesné definované ukoly.
b) Demokraticky.

c) Liberalni, kdy veskeré rozhodovani fesi zaméstnanci samostatné.
3. Jakym zpiisobem je ve firmé motivovano?

a) Pochvala pracovnika za dobfe vykonanou praci
b) Finan¢ni ohodnoceni

c) Benefit v podobé poukazi

d) Jiné.....



4. Jsou ve firmé zverejnovany informace o vzijemném vztahu dobie vykonané
prace a finan¢ni odmény?

a) Ano, jsou pravidelné zvetejnovany.

b) Ano, ale jen na doptani u vedouciho.

c) Ne, nejsou k dispozici.
5. Jak ¢asto se konaji porady?

a) Denn¢
b) 1x mési¢né
c) 2xdoroka

d) Vyjimecné
6. Je Vam vcas uverejnén program porady?

o Ne, prubeh a program porady se vzdy dozvime az na zacatku porady.
o Ano, vzdy minimaln¢€ 1 den pted poradou.
o Ano, vZzdy minimalné 2 dny pfed poradou.

o Ano, vzdy minimaln¢ 3 dny pted poradou.
7. Cas straveny na poradé pro Vis piedstavuje?

a) Ztraceny Cas.
b) Ziskani informaci.
€) Moznost zviditelnit se mezi spolupracovniky.

d) Moznost zviditelnit se u vedoucich.
8. Ktery z téchto pojmu je VAm zndm a je nejvice vyuZzivan ve Vasi firmé?

a) Brainstorming
b) Koucovani
c) Delegovani

d) Time management



9. Jsou ve firmé sdélovany informace o delegovani radné?

10.

11.

12.

13.

a) Ano
b) Vétsinou ano

c) Ne
Jak casto probiha $koleni vedoucich pracovnikii?

a) Kazdy mésic
b) 1x ro¢né
C) 2xro¢né

d) 4xro¢né
Ve svém povolani...?

a) Se rad a aktivné podilim na pInéni tkolu.
b) Mam moznost se seberealizovat a rozvijet.
c) Podilim se na plnéni tkold, i kdyZ je zde riziko netspéchu.

d) Jiné....
Své povolani povaZujete za...?

a) Nutnost k zajisténi zakladnich zivotnich potieb.

b) Muisto, kde nevidim budoucnost a kde nerad/a zodpovidam za jakoukoliv
¢innost.

€) Misto, kde nenavazuji Zadné vztahy.

d) Misto, kde citim nejistotu.

e) Jiné....

vvvvv

a) Vysokoskolské vzdelani
b) Praxe

c) Flexibilita

d) Ochota vzdélavat se

e) Odpovédnost



14. Jaké je VaSe pohlavi?

a) Zena
b) Muz

15. Vas vék?

a) 25-30 let
b) 31-—45let
C) 46 —55 let
d) 56 avice let

Dé&kuji moc za V4as cas.



