Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Rozvoj manaZeri v podniku a jeho podpora

Radim Kocian

Bakalarska prace
2015



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2014/2015

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Radim Kocidn

Osobnf{ éislo: E11838

Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Ekonomika a provoz podniku

Néazev tématu: Rozvoj manaZerd v podniku a jeho podpora
Zadavajici katedra: Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zidsady pro vypracovani:

Cilem préce je identifikovat moznosti rozvoje manazerti ve vybraném podniku. Identifikace
bude provedena s vyuzitim odpovidajicich metod na zakladé dostupnych dat ziskanych analy-
zou soucasného stavu. Souédsti prace bude také zpracovani navrhu podporyrozvoje manazert
ve vybraném podniku.

Osnova:

- Obecné charakteristika manazerské prace.

- Identifikace moZnosti rozvoje manazert ve vybraném podniku.
- Névrh podpory rozvoje manazeri ve vybraném podniku.



Rozsah grafickych praci:
Rozsah pracovni zpravy: cca 35 stran
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténd/elektronicka

Seznam odborné literatury:

FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manaZerii. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010. ISBN 978-80-247-3067-7.

JIRINCOVA, B. Efektivni komunikace pro manaZery. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010. ISBN 978-80-247-1708-1.

PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-247-3809-3.

QUINN, S. Management Basics. Calgary: Bookboon, 2010. ISBN
978-80-247-4151-2.

SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

" ~

- b
i,
Vedouci bakaldiské prace: Ing. Ales Horcicka <§3V\/\ W

Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakalaiské prace: 29. zaii 2014

Termin odevzdani bakalaiské prace: 30. dubmna 2015

/S A 4
doc. Ing. Rendta MySkova, Ph.D. doc. Ing. Marcela KoZena, Ph.D.
dékanka vedouci Gstavu

V Pardubicich dne 29. zafi 2014



PROHLASENI

Prohlasuji, ze jsem tuto praci vypracoval samostatné. Vesker¢ literarni prameny a informace,

které jsem v praci vyuzil, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byl jsem sezndmen stim, ze se na moji praci vztahuji prdva a povinnosti vyplyvajici
ze zakona €. 121/2000 Sb., autorsky zékon, zejména se skutecnosti, ze Univerzita Pardubice
ma pravo na uzavieni licen¢ni smlouvy o uziti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zakona, a s tim, Ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice oprdvnéna ode mne pozadovat
pfiméfeny piispévek na uhradu ndkladd, které na vytvofeni dila vynalozila, a to podle

okolnosti az do jejich skutecné vyse.

Souhlasim s prezencnim zptistupnénim své prace v Univerzitni knihovné.

V Pardubicich dne 30. 4. 2015 Radim Kocian



PODEKOVANI:

Timto bych rdd podékoval svému vedoucimu prace panu Ing. Alesi Horc¢ickovi za jeho
odbornou pomoc a cenné rady, které mi pomohly pfi zpracovani bakalaiské prace. Dale mé
podékovani nalezi podniku VPS CZ, s.r.0., ve kterém mi umoZnili nahlédnout do internich

dokumentii a poskytli mi dal§i nezbytné informace.



ANOTACE

Bakalarska prdace se zabyva rozvojem manazerit ve vybraném podniku a jeho podporou. Je
analyzovan soucasny stav této oblasti a na zakladeé analyzy je provedeno zhodnoceni stavajici
urovné rozvoje manazeri a jsou uvedena doporuceni pro zlepseni jeho podpory.
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TITLE
Managers Development in a Company and Its Support

ANNOTATION

This BA thesis focuses on development of managerial staff in a selected company and its
support. Current situation is analysed and evaluated. Based on the analysis outcome,
recommendations are given to improve present situation and enhance development support.
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Uvob

V soucasné dynamické dobé, kdy jde vyvoj ve vSech oblastech velkou rychlosti kuptedu,
je pro kazdy podnik zZivotné¢ dilezité se tomuto tempu ptizpisobit. Kazdy ¢loveék by se mél
v pribé¢hu svého zivota neustale vzdélavat a rozvijet, aby zvladal zvySujici se pozadavky
a naroky soucasné spole¢nosti. Je nezbytné drzet krok s veSkerymi zménami a inovacemi
v podnikatelském  prosttedi a tim udrzovat, pifipadné zvySovat vykonnost

a konkurenceschopnost podniku.

Nemén¢ dulezité vSak je soustfedit se na vlastni zaméstnance, nebot’ prave ti stoji za vSemi
uspéchy podniku. Naprosto vSechny podniky by chtély mit ve svém stfedu vysoce
kvalifikované zaméstnance, predev§im vSak manaZery. Pravé soustavny rozvoj vedoucich
pracovnikit pomahd podniku uspét mezi konkurenci, nebot’ schopni a vzdélani pracovnici

patii k nejvétsimu bohatstvi kazdého podniku.

Diilezitou soucést rozvoje manazert piedstavuji finance. Bez nich podnik muze jen tézko
pomyslet na dalsi prohlubovani schopnosti, znalosti a dovednosti svych zaméstnancii, protoZe
jakykoliv rozvoj predstavuje zaroven rist, a s tim jsou vzdy spojené investice. V soucasné
dobe¢ si vSak podniky uvédomuji, Ze investice do vzdélani se vyplati a manazeti, kteti budou

mit moznost neustalého rozvoje, mohou byt pro podnik naskokem pied konkurenci.

Tato prace se zabyva konkrétné rozvojem manazer v podniku a jeho podporou, protoze
pravé manazeti jsou v kazdém podniku témi nejdalezitéjSimi Clanky, ktefi fidi a ovliviiuji
ostatni zaméstnance. Proto by jednim ze znakl efektivniho a uspéSného manazera méla byt
ochota neustale se rozvijet a vzdélavat.

Hlavni cile bakalafské prace jsou:

e vymezeni nejdulezitéjSich aspektli rozvoje manazer v podniku,

e identifikace a analyza moznosti rozvoje manazeru ve vybraném podniku,

e zpracovani navrhu podpory rozvoje manazert ve vybraném podniku.

Pti psani této prace byly vyuzity predevsim reSerSe Ceské a zahranicni odborné literatury,
konzultace ve vybraném podniku a elektronické informaéni zdroje. Dale autor vyuzil
empirické Setfeni v podobé dotazniku, ktery mél za cil zjiSté€ni spokojenosti vedoucich
pracovnikl s jejich rozvojem ve vybraném podniku. V praci se také objevuje modifikace

SWOT analyzy.
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Podniky si mohou v soucasné dobé vybrat z velké nabidky poskytovanych vzdélavacich
kurzti, mohou vyuzit vhodnych klasickych i modernich vzdélavacich metod a spolupracovat
s mnoha vzdélavacimi agenturami, ¢i vzdélavacimi stfedisky. To vSe vede k efektivni péci
o rozvoj zaméstnanct i vedoucich pracovnikli. Diky vzdélani a rozvoji Ize také dosahnout

lepsi motivace pracovniki, kterd ptimo ovlivituje jejich efektivitu.
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1 ROZVOJ MANAZERU V PODNIKU

Pro udrzeni konkurenceschopnosti je nezbytné dbat na dal$i rozvoj vSech zaméstnancil,
pri¢emz pro manazery to plati dvojnasob, protoze ti jsou zodpovédni jak za nabor novych
pracovnikd, tak za vyuzivani jejich potencialu. Otazkou je, zda se vSechny dovednosti daji

naucit nebo se s nimi musi ¢loveék narodit.

1.1 Pojem manaZer

Slovo manazer vzniklo od slova management, které je v soucasnosti velmi casto

pouzivanym pojmem, diky ¢emuz vzniklo mnoho nejriznéjsich definic, napf.:

,Management je procesem, ktery probihda mezi jednotlivcem, skupinou ktery(a) Fridi,
tj. Fidicim subjektem a jednotlivcem ci skupinou, ktery(d) je Fizen(a), tj. Fizenym objektem.
V ramci tohoto procesu ridici subjekt vytycuje cile a prostrednictvim vzajemného pusobeni
Fidicitho subjektu a vizeného objektu je z variety disponibilniho chovani Fizeného objektu

vymezeno takové chovani, kterym jsou vytycené cile efektivné dosahovany. “[3;s. 12 ]

Nebo zde autor uvadi dalsi: ,, Management je cinnost mobilizujici lidské i vécné cinitele

k zajisteni cilu podniku prostrednictvim uspokojovani a respektovani pozadavkii zdakazniku. *

[4;s. 18]

Autor management definuje jako soubor nejriznéjSich poznatkli a dovednosti, které pti

spravné aplikaci vedou k vyty¢enému cili.

Je také dualezité uvést nekterou z definic fizeni: ,, Rizeni je rozhodovani o tom, co délat,

a pak zabezpecit, aby se to udélalo pomoci efektivniho vyuZiti vSech zdroju. “[2; s. 25]

Slovem manazer se zaCaly oznaCovat vSechny osoby zodpovidajici za chod podniku.
V soukrom¢ sféfe je za manazera povazovan ten, kdo provozuje podnik v zdjmu jeho
vlastnikii. V malych podnicich se stava, Ze vlastnik je soucasné i vrcholovym manaZerem
v podniku, avSak historicky trend sméfuje k oddé€leni fidici funkce od vlastnictvi, protoze
kazdy manaZer by mél nékomu podléhat, at’ uz vyssimu manaZerovi, ¢i vlastnikovi. Pojem
manazer je pomérné¢ Siroky, proto je nutné vzdy zjistit, co dand osoba skute¢né¢ d¢la

a nezameérovat se jen na ndzev funkce, kterou vykonava.[5]

1.2 Rozdéleni manaZeru

Neni manaZer jako manaZer, je obecné zndmo, Ze fidici pracovnici se daji rozdé€lit do tii

zakladnich skupin podle Grovné tizeni v podniku[3;12]:
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Vrcholovi manaZefi prebiraji odpovédnost pfi fizeni podniku za jeho vlastniky,
hlavni ¢innosti téchto manazerd je fizeni a reprezentovani podniku a to zejména
vici jejim odbératelim, dodavatelim ¢i bankdm. Rozhodnuti Top managementu

ovliviiuji cely podnik a pravé na nich zavisi tispéch, ¢i netspéch.

Stifedni management je pomérn¢ pocetnou a dosti rozmanitou skupinu fidicich
pracovnikd, mizeme sem zafadit vedouci jednotlivych usekd (prodej, nakup,
personalistika). Hlavnim tkolem stfednich manazerii je byt prostiednikem mezi
nejvy$$im a nejniz§im managementem. Tito manazefi konkretizuji cile

strategick€ho planu a snaZi se vést podnik k jeho realizaci.

Typickym ptikladem niZ§iho managementu jsou mistfi na diln€, vedouci prodejny
¢1 primaf v nemocnici. VSichni tito vedouci jsou v bezprostfednim styku se svymi
podfizenymi. V¢étSinou velmi dobie ovladaji praci vykonnych pracovniki

a vytvareji kratkodobé plany.

Soucasny vyvoj naznacuje, Zze v disledku méniciho se stylu fizeni postupné ztraci sttedni

management na dileZitosti, z toho divodu se méni pozice managementu prvni linie, kterd

se stale vice propojuje s vykonnymi slozkami.

Déle je mozné manaZery rozClenit podle pouzit¢ho stylu fizeni, tedy do jaké miry

se podiizeni podileji na rozhodovani[3;14]:

Autoritativni vedouci pracovnik ma vSechny pravomoci a odpoveédnost
ve vlastnich rukou. Rozhodnuti ¢ini sdm a nazortim svych podfizenych nevénuje
pozornost. Hlavnimi ¢innostmi jsou udélovani piikazii, pokyni a kontrolovani.
V pritomnosti manazera vSe funguje jak ma a efektivita mize byt velmi vysoka,
problém nastava v jeho nepfitomnosti. Nejenze pracovnici snizuji sviij vykon,
ale pokud se jedna o dlouhodobé;jsi zalezitost, tak zaméstnancim chybi potfebné
informace, materidly ¢i podklady. Autokraticky $éf zpravidla nedeleguje své
kompetence a nevénuje pozornost rozvoji svych budoucich nastupcii, coz brzdi

nejen podtizené, ale 1 cely podnik.

U liberalniho stylu nechavd vedouci pracovnik vSemu naprosto volny pribéh.
Je odvozen od francouzského laissez — faire (nechat byt). ManaZer se zapojuje
pouze pii tvorbé¢ cill, jinak spoléha na kvalifikovanost, zkuSenost a odpovédnost
podiizenych, kterym pienechavd vétSinu rozhodnuti. Vedouci zajistuje hlavné

vztahy z vnéjsku. Tento styl vedeni byvd velmi madlo efektivni a ani ¢lenim
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skupiny nepfinasi takovou spokojenost, jak by se dalo cekat. Muze se stat, Ze roli
vedouciho neformalné pievezme nejvice uznavany z fad pracovnikil, napf. nejstarsi
¢i nejzkusené;jsi. Liberalni styl je efektivni uplatiiovat tam, kde jde o vedeni vysoce

kvalifikovanych pracovnikt. Ptikladem mohou byt védecké ¢i umélecké skupiny.

Nejvice charakteristickym znakem demokratického stylu je delegovani
a participace. Manazer véfi svym podfizenym a deleguje nejen praci
a odpovédnost, ale i kompetence. DalSim rysem tohoto stylu je diskuze, avSak
nediskutuje se o vSem, protoze ,,manazer nesmi ze zasady podléhat tlaku vétsiny.
Rozhodovani je jeho manazerskou funkci, povinnosti, kterou musi beze zbytku
napliovat bez ohledu na preferovany styl vedeni a situaci. Rozhodovani na zaklade
vetsinového nazoru je v ekonomice, ale i politice vyrazem slabosti viidci
osobnosti’. “[14; s. 91]. Diskuze je vtomto ptipadé¢ dualezitym prostiedkem
pro ziskavani informaci 1 nastrojem k podpofe iniciativy a kreativity. Mezi €asto
vyuzivané metody patii brainstorming. Pii této metod¢ je zakézano cokoliv
hodnotit, proto je debata uvolnéna. Pracovnici maji daveéru, takze si cestu k cili
mohou volit sami. Pfi hodnoceni je vyuzivana zpétna vazba, coz vede k jejich
dalSimu rozvoji. Demokratickda organizace byva povazovana za nejefektivngjsi,

1 kdyz v nékterych vySe zminénych piipadech ¢i situacich tomu tak zcela neni.

V praxi ¢asto dochazi ke kombinovani riznych styld, nejcastéji se kombinuje autokraticky

s demokratickym, tento styl se nazyva integrativni. Snazi se vyuzit vyhod obou styla

a zkombinovat je.[14]

1.3 Prace manazZera

Prace manazera spoc¢iva v soudobém vykonavani manazerskych funkci. Témi se rozumi

charakteristické Cinnosti, které kazdy vedouci pracovnik vykonava pii své praci. V dnesni

dobé nejpouzivanéjsi koncepci vytvofili americti teoretici Harold Koontz a Heinz Weihrich

jednd se o sekvencni a pribézné manazerské funkce. Autor nejprve uvadi funkce sekvencni,

ty jsou realizovany postupné, soucasné se ale mohou piekryvat nebo zpétn¢ navracet.[15]

Planovani spociva ve vybéru tukold, cili a c¢innosti potiebnych pro jejich dosazeni.

To vyzaduje rozhodovani a vybér zriznych moznosti. Plany se dé€li podle doby jejich

uskuteciiovani na kratkodobé, sttednédobé a dlouhodobé.[15]
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Organizovani je ta Cast fizeni, kterd urcCuje role lidem, ktefi jsou v daném podniku.
Role musi byt ptidéleny spravné tém pracovnikim, ktefi jsou schopni je plnit nejlépe.

Formalnim vyjadfenim je organizacni struktura.[15]

Kontrolovani méti dosazené vysledky a porovnava je s plany. Smyslem kontroly je ziskat

objektivni predstavu o realité.[15]

Personalistika zajistuje spravné fizeni lidskych zdroji v podniku. Zabyva se pfijimanim,

propousténim a rozvojem zameéstnanct.[13]

Vedeni je ovliviiovani lidi tak, aby byli prospésni podniku, proto je kladen velky diraz
na mezilidské vztahy. Vedouci ma casto velky podil na pfistupu lidi k praci a na lepSim
pfijimani zmén, coz mize ovlivnit motivaci, stimulaci ¢i spravnou komunikaci s
podtizenymi. [4] ,, Vedeni je vztah, ve kteréem jedna osoba ovliviiuje chovani a jednani

druhych lidi. ““ [4; s. 93]

Druhou kategorii pak tvofi funkce pribézné, které sekvenénimi prostupuji. Jedna se

o nasledujici funkce[15]:
e analyza feSenych problémd,
e rozhodovani,
e koordinace.
Toto je kompletni vyCet manazerskych funkci, které musi ovladat a rozvijet kazdy
manazer.
1.4 Rozvoj manaZera
Dilezitou roli pro rozvoj manazera hraje také jeho osobnost, ktera je dulezitym
vychodiskem pro jeho dalsi rozvoj.
1.4.1 Osobnost manaZera

Prace manazera je pomérné slozitd a kazdy, kdo se jim chce stat a byt uspéSny musi

spliovat urcité predpoklady. Ty se daji rozd¢lit na vrozené a ziskané[4;13]:

e Vrozené piedpoklady nelze pfili§ ovliviiovat, patfi sem inteligence, temperament

¢1 fantazie.

e Ziskané predpoklady je mozZné ziskat vychovou, vycvikem ¢i vzdélanim. Tyto

dovednosti 1ze také rozdélit do tii zakladnich skupin.
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o Technické dovednosti predstavuji soubor specifickych znalosti a zb&hlost

v ¢innostech zahrnujici postupy.

o Socialni dovednosti zabezpecuji v podniku efektivni fizeni lidskych zdroju,

aby bylo spole¢né Usili co nejlépe zavrseno.

o Koncepéni dovednosti znamenaji schopnost vidét véci jako celek. Jedna se

o strategické planovani, fizeni a schopnost pfijimat rozhodnuti.
Dalsi vlastnosti potiebné pro manazery se projevuji v podob¢ urcitych potieb. Jsou to:
e potieba fidit,
e potieba moci,
e schopnost vcitit se.

Vsechny tyto potieby, dovednosti a znalosti musi vedouci pracovnik mit k tomu, aby mohl

vykonavat funkce potfebné pro jeho préci.

Nasledujici obrazek ukazuje, jak se meéni pottebné dovednosti ve vztahu k rovni fizeni.

Vrcholovi manazefi | Koncepeni
dovednosti
Socidlni dovednosti
Stfedni management Prace s lidmi
Technické
NiZz§i management dovednosti

Obrazek 1: Vztah potfebnych dovednosti k urovni fizeni

Zdroj: upraveno dle [4]

1.4.2 Vzdélavani, vycvik, rozvoj
Je také dilezité od sebe rozlisit tfi zakladni pojmy, jako jsou vzdélavani, vycvik a rozvoj.

e Vzdélavani — zabyva se tim, jak zkvalitnit proces uceni manaZerd, aby ziskali
potfebné znalosti. Manazefi se u¢i nejen v riznych kurzech, ale 1 ze zkuSenosti pfi

konani pracovnich ukolt.[5]
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e Vycvik — zaméfuje se vetsi meérou na specifické dovednosti, které¢ se miize naucit
uplné kazdy, manazerim to usnadiiuje vykonavani své prace. Typickymi ptiklady
jsou seminafe zaméfené na finanéni planovani, komunikac¢ni dovednosti

¢i planovani marketingovych strategii.[5]

¢ Rozvoj — je Sir§im pojmem nez predchozi dva, zahrnuje jak vzdélavani, tak vycvik.
Rozvoj se také vzdy orientuje na dlouhodobé cile a strategie podniku, z nichz také

vychazi.[5]

U rozvoje manazZerd se nejedna o samostatnou ¢innost, jakou je naptiklad personalistika,
kterou Ize piedat do rukou odbornikii a vice se o ni nestarat. Usp&$ny rozvoj spoéiva v tom,
ze se do n&j zapoji vSechny urovné fizeni. AvSak na tuto véc jsou dva pohledy. Tradicni fika,
ze se podnik o rozvoj manazerti nemusi starat. Normalni proces vybéru a tlak konkurence
zajisti preziti pouze téch nejvhodnéjSich. Druhy pohled naopak tvrdi, Ze uspéSny rozvoj
je povazovan za mechanicky proces, ktery je pfesné¢ naprogramovan pro absolventa vysoké

Skoly, a spoc¢iva v absolvovani formalnich kurza a nastupnictvi ve funkcich.[1]
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2 PODPORA ROZVOJE MANAZERU V PODNIKU

2.1 Aspekty rozvoje manaZeru

Vykonnost manazerti nezavisi pouze na jejich znalostech a dovednostech, ale dilezitou
roli hraje také to sjakym usilim, odhodlanim ¢i vytrvalosti svou praci vykonavaji. To

do zna¢né miry ovliviiuji prave aspekty jejich rozvoje.

2.1.1 Motivace

Obecné se motivaci rozumi néco, co nam dava podnét k ur€itému chovani nebo Ciniim.
Poznani procesti motivace pomaha vysvétlit, pro¢ se ¢lovek, zvife, narod zachoval pravé
takto. Motivace Casto pomaha tam, kde selhavaji jiné primitivnéj$i nastroje (direktivni fizeni,

psychicky natlak, manipulace), navic je-li citlivé uzivana, vnasi do vztaha lidi dveéru.[8;11]

Smyslem motivace je vytvotfeni pozitivniho ptistupu k vykonu ¢i typu chovéani. Motivaci
muzeme oznacit proces 1 jeho vysledek, tedy fakt, ze na sebe dva lidi plisobi, stejné jako fakt,

7e néco existuje.[8;11]

Slovo pochézi z latinského terminu movere — hybat se. Jedn4 se o urcity vnitini proces,
ktery vede k danému chovani. Pojem motivace nema zadnou piesn¢ danou definici, existuje
jich cela tada, avSak vSechny maji spolecné to, ze se jednd o psychicky proces chovani

Clovéka. Zde autor uvadi priklad jedné z nich:

,»Motivace predstavuje soubor vnitrnich hnacich sil cloveka, které ho urcitym smérem
zameruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé

motivovaného jednani. “[10; str. 173]
Zjednodusen¢ Ize napsat, ze motivace je néco co je nasi hybnou silou, to co nas vede k cili.

Je také dulezité vysvétlit rozdil mezi motivaci a manipulaci. Ovliviiovani jinych lidi
ma také vyrazny eticky aspekt. Velmi zdlezi na tom, zda pti takovém plsobeni vyuzivame
skuteénych zajmi lidi, tedy jejich objektivnich potieb, nebo zda jejich potieby uméle

vytvaiime.[7]

~Motivace uspokojuje zdjmy motivujictho (nebo urcitého celku, ktery motivujici
reprezentuje — napriklad podnik) tak, Ze uspokojuje i zdjmy, které odrazeji potieby
motivovaného. “[11; str. 125] Na rozdil od toho manipulace uspokojuje pouze zajmy
manipulujiciho, dojde-li k uspokojeni potfeby manipulovaného, je to zpravidla jen vedlejsi

ginek.[11]
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2.1.2 Stimulace

Pojmy stimulace a motivace jsou si velmi blizké a v praxi se s nimi naklad4 velmi volné.
My se je budeme snazit rozliSit. Spolecné je to, ze diky nim ndm vznika kladny vztah k urcité

uloze. Rozdil je ale v tom, pro¢ ndm tento pozitivni vztah vznika.

Stimulaci tedy rozumime zadmérné ovlivilovani pracovni ochoty. ,Zdkladnim
predpokladem uspesného stimulovani je uplatiiovani stimulacnich podnetit ve shodeé
s potrebami a celkovym motivacnim profilem pracovnikii. “[10; str. 224] Coz predpoklada,
ze manazer bude dobfe znat potifeby svych podfizenych. Vedouci pracovnik se také musi

rozhodnout, jaky typ stimulace je v dany okamzik nejlep$i. MliZze pouZit stimulaci[10]:
e Kladnou — zde se jedna o udé€leni pochvaly ¢i odmény.
e Zapornou —ta je opakem kladné. Ptikladem je pokarani nebo finan¢ni sankce.
Obecné se da tici, ze ¢im je dana spolecnost vyspélejsi, tim vEétsi vaha se ptiklani motivaci
nez stimulaci. Je to 1 logické, protoze pokud ¢loveék nema splnéné zékladni potieby (hlad,
Zizen) nezajima ho osobni rozvoj.[10]
2.1.3 Potreba seberealizace

Dalsim dilezitym aspektem, ktery ovliviiuje a podporuje rozvoj manazera je uspokojeni
potieby seberealizace, kterd je pevné zakotvena vkazdém znéas. Coz tvrdi 1 teorie
A. Maslowa, ktera se zabyva hierarchii psychologickych potieb. A. Maslow se domnival,
ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi a jejich

hierarchie je nasledujici[8]:
o fyziologické - jidlo, voda a vzduch,
e jistoty a bezpeci - potieba zivota beze strachu,
e socialni - potieba lasky, potifeba né¢kam patfit,
e uznani - potieba citit respekt a uznani druhych lidi,
e seberealizace - potifeba rozvijet schopnosti a dovednosti.

Z tohoto vyctu jasné vyplyva, ze kazdy clov€k se chce dale rozvijet a zlepSovat, a lidé

tak nec¢ini pouze na ptikaz svych nadtizenych.
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2.1.4 Konkurence

Konkurence neboli rivalita miize vznikat mezi jednotlivei (manazeti ve stejném podniku),
nebo skupinami (celé podniky). Tato rivalita vznika, kdyz se vice subjektd snazi ziskat néco,

co nemohou mit vSichni.

Aspekt konkurence vede k rozvoji manazerti hlavné ze dvou divodd. Ten prvni plyne
z vlastni iniciativy, kdy manazer sdm shleda, ze zaostava v urCitych oblastech za ostatnimi
stejn¢ postavenymi nebo podiizenymi pracovniky. Druhy davod je, kdyZ nejvyssi vedeni
odhali urcit¢ nedostatky v ramci rozvoje v podniku viéi konkuren¢nimu a nafidi tyto

nedostatky odstranit.

Bez konkurence by bylo nesmirné obtizné dosédhnout dalSiho rozvoje, protoze kazdy
by byl spokojeny s tim, co ma.

2.2 Pristupy k rozvoji manazeri

Pro oblast rozvoje manazerii existuje mnoho piistupd, ty se daji rozdé€lit do tii zdkladnich

skupin, podle toho jaké dovednosti manaZer rozviji.

Formalni pristupy — zakladaji se na poznani potfeb rozvoje manazera a rozvijeji odborné

znalosti v oblasti, ve které pracuji. Nejcastéji se pouzivaji programy mimo pracovisté[5]:
e prednasky,
e hry/simulace,
e piipadové studie,
e workshopy,
e seminafe,
e studium doporucené literatury,
e interaktivni videoprogramy,
e modelovani chovani/hrani roli.

Neformalni pristupy — Tento typ rozvoje se déje pii kazdodenni manaZerské praci. Jedna
se o prirozeny typ uceni, pokud manazer fe$i neobvykly ukol, musi vymyslet feSeni této
situace, ¢imz se rozviji.[5]

Poloformalni pristupy — Zde manaZer odpovida za sviij vlastni rast, coZ ho vice motivuje

a zvySuje jeho zajem.
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Nejcast¢jsi metody formalnich a poloformalnich ptistupti jsou[5]:

strukturovany seberozvoj,
e koucovani,

e mentorovani,

e ruzné formy zpétné vazby,
e rotace funkci,

e uceni se akci,

e rozvojova centra.

Aby byl rozvoj manazera kompletni a uceleny, musi vyuZivat vSech tii pfistupd. Diive
se manazeti spiSe soustiedili na formalni ptistup, ale v soucasnosti se situace zac¢ina pomalu

ale jisté otacet.[5]

V soucasné dob¢ se stale vice modernimi a pouzivanéjSimi technikami stdvaji koucovani

a strukturovany seberozvoj, proto se jimi autor zaobira podrobnéji v nasledujicich kapitolach.

2.2.1 Kouéovani

V posledni dob¢ je tento typ vedeni velice moderni a stale vice se 0 ném mluvi. Pavodné
se objevoval ve sportu, ale postupné se rozsifil do vSech sfér. Koucovani lze oznacit
za proces, pii kterém se UcCastnik snazi nalézt a odbourat své bariéry, které brani ve vyuziti
potencialu. Pfi tomto procesu dochazi ke zméné¢ zplsobu feSeni, coz zaruCuje trvalou

zménu.[6;15]

wKlicovym prvkem v procesu koucovani je facilitovat (usnadnovat) proces mysleni
koucovaného. Koucovany si potiebuje uveédomit tri zasadni véci: napad (co chci), plan (jak
toho mohu dosdhnout) a akce (co pro to musim udélat). Od ndpadu ke konkrétnimu planu

casto byva hodné daleka cesta. “[6; s. 14]
Dulezité je také veédét, v jakych situacich je vhodné koucCovani vyuZit. Jedna se zejména
o tyto ptipady[15]:
e osobni rozvoj,
e motivace zaméstnancu,
e delegovani,

e feSeni problémd,
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e planovani a kontrola.

Koucovani je mozné rozdélit na nékolik typt. Prvni déleni vznika, podle toho v jakém

vztahu je kou¢ s podnikem ve kterém praci vykonava[15]:

e Interni kou¢ — Tento typ je pro podnik finanén¢ méné naro¢ny, protoze kou¢ ma
na starosti vice pracovnich tkold. Nevyhodou muize byt i to, Ze kou¢ nema

dostate¢ny odstup z diivodu angazovanosti.

e Externi kou¢ — Jelikoz je externi koucink pro podnik drazsi, vyuziva se zejména
pro vrcholovy management, diky ¢emuz mize byt navratnost investice pfi zvyseni

vykonu velmi rychla.
Dalsi déleni vzniké podle poctu koucovanych osob[6]:

e Individudlni koucéovani — Jednd se o zakladni model koucovani, ze kterého
vychazeji ostatni typy. Kou¢ se stard pouze o jednoho clovéka, diky cemuz
ma mnohem vétsi prehled. Diulezité je, aby kouCovand osoba projevila vlastni

iniciativu a aktivitu.

e Skupinové koucovani — Zde se ndklady rozloZi rovnomérné mezi vice
koucovanych osob. Vétsinou se vyuziva pii praci s homogenni skupinou, v niz

jednotlivei maji podobné potieby a zajmy.

2.2.2  Strukturovany seberozvoj

Tento pojem je v posledni dobé stale vice diskutovany. Seberozvoj jde ruku v ruce
se sebepoznanim, protoze abychom se mohli rozvijet, musime nejdiiv poznat sebe sama.
Tim, Ze se poznavame, se zaroven 1 rozvijime. Seberozvijeni zdlraziuje dllezitost
celozivotniho uceni a vychazi z ptredpokladu, Ze vSichni mame obrovsky potencial pro uceni,
a je mozné od zakladu zménit vlastni chovani. Osobou, kterd nejvice ovliviiuje u€eni, uz neni

ucitel, ale zodpovédnost se pienasi na uciciho se.[5]

Zacit neni snadné, nejprve je dulezité se rozhodnout, zda to manazer opravdu chce a jestli
k sobé bude zcela upfimny ve vyhodnocovani dosazenych vysledk. NejdalezitéjSim
nastrojem seberozvoje se stava zpétnd vazba, je velmi vyznamné naslouchat ostatnim
a zabyvat se jejich nazory. Zpétnou vazbu lze aplikovat v podniku jako pravidelny akt, ktery
vSichni jednotné pfijimaji. Nezbytné je byt upfimny, otevieny, zaroven vSak nedat na osobni

sympatie.[17]

22



2.3 Politika rozvoje manaZzeru

Politikou rozvoje manazert se rozumi rizné zasady a pravidla, kterymi se podnik v této
oblasti tidi. To, jaké podnik zvoli pristupy k rozvoji svych vedoucich pracovnikli, do znacné
miry formuje rozvojovou politiku. Stale vice se prokazuji vyhody systematického pristupu.
,Systém predstavuje celek jednotlivych casti, jehoz prvky jsou propojovany vzdjemnymi
vazbami, které zpusobuji, ze jednotlivé casti pribeézné oviiviuji jedna druhou a zdroven
zajistuji chod systéemu jako celku. V pojeti systémového mysleni predstavuje struktura rozvoje
model vzdjemnych vztahii mezi klicovymi komponenty systéemu.“[5; s. 35] Tento cyklus se
stale opakuje a opira se o peclivé vytvotfené organiza¢ni piedpoklady. Tvofi ho nasledujici

Ctyti faze[5;13]:

o Identifikace potieby a rozvoje — Nejprve je nutné stanovit, jakym smérem
se bude podnik rozvijet. V praxi se ziskdvaji pfevazné tii typy informaci. Jsou to
informace o podniku a trhu, o pracovnich mistech ¢i funkcich a zpravy

o jednotlivych zaméstnancich a manazerech.

e Planovani a rozpo¢tovani — Tyto plany vytvari bud’ personalista, nebo specialista
na rozvoj. V posledni dobé stile vice stoupd vliv iniciativy a pozadavki
zaméstnancl na planu rozvoje. Vysledkem je plan rozvoje zaméstnancti na dalsi

obdobi, ktery obsahuje i rozpocet a asovy harmonogram.

e Realizace — Jak uz nazev napovida, v této fazi se program uskute¢niuje, a to bud’
za pomoci internistl (lektor, personalista), nebo externistli (konzultantit). Dtlezitou

roli hraje i misto - v jiném prostfedi se manazeti Iépe soustfedi na nové poznatky.

e Vyhodnoceni procesu — Tato fize Cini proces systematickym. Vysledky z ni totiz
musi ovlivnit dalsi proces identifikace, protoze jedin¢ tak mize dojit ke zlepSeni.
Pokud chceme hodnotit, musime védét podle ¢eho. Cile tedy musi byt presné

stanoveny uZ na zacatku.
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3 PROFIL PODNIKU

3.1 Zakladni informace

Podnik, ktery je analyzovan v préci, se nazyva VPS, CZ s.r.o. sidli na adrese Hradec

Kralové, Vazni 1003, coz je na Slezském predmésti ve Skladistni oblasti.

VPS CZ, s.r.o0. se pohybuje na trhu se stavebnimi materialy jako specializovany dodavatel
a odbornik v oblasti technického a dotacniho poradenstvi. ZabezpeCuje kompletni nabidku
sortimentu pro pokryvace, tesare, klempite, izolatéry, fasadniky, ale i komplexné zamé&iené
stavebni spolec¢nosti. UZ od roku 1994 pomaha tesit kazdou piekazku v realizaci staveb.
Béhem tohoto obdobi podnik ziskal vyznamny trzni podil v nékolika regionech CR.
V soudasné dobé disponuje étyfmi pobodkami a pokryva region vychodnich Cech, &ast
severnich a stfednich Cech. Na prodejndch nabizi az 20.000 polozek a proskoleny

profesionalni tym.[19]

Obchodni firma byla pod nazvem VPS CZ, s.r.o. zapsana do obchodniho rejstiiku
1. tnora 2002. Jak uz nazev napovidd, VPS je spoleCnost srufenim omezenym, piicemz

zékladni kapital ¢ini 200 000K¢. Hlavni pfedmét podnikéni podniku je:
., Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona. “[18]
Vedlejsim predmétem podnikani je:

,,Silnicni motorova doprava - nakladni provozovana vozidly nebo jizdnimi soupravami
o nejvetsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny k prepravé zvirat nebo véci,
- ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti

nepresahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny k preprave zvirat nebo véci. “[18]

3.2 Historie

VPS CZ, s.r.o. vznikla v roce 1994 ovSem pouze jako soucast podniku Ing. Vladimir Jost -
MEGAS. V této dobé méla pouze jednoho zaméstnance. V roce 1995 se veSkeré realizace
ptevadéji pouze na VPS CZ, s.r.o., ktera nabird dal§i zaméstnance. V roce 1996 podnik
zakoupil pozemek ve Skladistni oblasti v Hradci Kralové, kde zafala budovat novy areal
véetné nového skladu a prodejny. Vystavba byla dokoncena v roce 2000, takZe na prelomu
tisicileti se podnik uz nastalo prest€éhoval na novou adresu (Vézni 1003, Hradec Kralové).

VPS CZ, s.r.0. se stale rozristala, a i proto se rozhodla pro otevieni novych pobocek v okoli.
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Jako prvni otevieli novou pobocku v Pardubicich a dale pak jesté v Turnové, Nymburku a

Havlickové Brodg, ta se vSak z diivodu tspor zrusila.

3.3 Vyrobkovy sortiment a poskytované sluzby

Podnik se ptivodné specializovala na sortiment tykajici se sttech, v disledku finan¢ni krize

a snizeni trzeb se rozhodla pro rozsifeni prodiavané¢ho zbozi o dalsi produkty tykajici

se stavby. VPS CZ, s.r.o. prodava véci zejména pro[19]:

Sikmé stiechy - betonova krytina, palena krytina, vlaknocementova krytina,
asfaltové stiesni Sindele, plechova krytina, stfesni okna, stfeSni folie a doplnky,

okapové systémy, tepelna izolace podkrovi.

Ploché stiechy - asfaltové pasy modifikované, asfaltové pasy oxidované,
hydroizolaéni folie TPO, hydroizola¢ni folie mPVC, stieSni polystyren EPS, XPS

a PIR, mineralni vata, sttesni svétliky a kopule, odtokové vpusti, kotvy.

Fasady — systémové fasadni omitky, tmely, penetrace, vyztuzné tkaniny, profily,
kotevni hmozdinky Sroubovaci 1 zatloukaci, tepelnd izolace plochy fasady vcetné

soklové oblasti.

Spodni stavby - asfaltové pasy modifikované, asfaltové pasy oxidovang,
protiradonova opatieni, hydroizola¢ni folie spodnich staveb, nopové folie, tepelné
izolaceasfaltové pasy modifikované, asfaltové pasy oxidované, protiradonova

opatteni, hydroizolac¢ni folie spodnich staveb, nopové folie, tepelné izolace.

Kromé¢ prodeje zbozi se VPS CZ, s.r.o. také zabyva poskytovanim sluzeb tykajicich se

riznych poradenstvi, rozpoctl a auditl. Jedna se zejména o tyto sluzby[19]:

dotacni poradenstvi,

specializované projekty,

navrhy optimalni skladby materiélu,
poprodejni servis,

autodoprava,

puj¢ovna naradi.
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3.4 Organizacni usporadani

V cele podniku je uz od zalozeni jeji vlastnik, ktery zaroven plni funkci prvniho jednatele.
Jeho pfimymi podiizenymi jsou obchodni feditel a druhy jednatel, ktery zaroven vykonava

funkci ekonomického feditele.

Ekonomicky feditel mé na starosti i¢etni a IT oddéleni. Zatimco obchodni feditel se stard
o produkt manazery. Ti jsou v podniku dva. Jeden se zamétuje na produkty tykajici se
sikmych stfech, druhy na zbyly sortiment (spodni stavba, fasady, ploché stfechy). Podfizenym
pracovnikem produkt manazeri je nakupci, jejiz ulohou je zajiStovani dostatecného mnoZstvi
zbozi ve skladu.

Dal§imi podfizenymi pracovniky obchodniho a ekonomického fteditele jsou vedouci

jednotlivych pobocek. Ti jsou dohromady c¢tyti (Hradec Kralové, Pardubice, Turnov,

Nymburk). Jejich tkolem je zajiSténi spravného chodu na své pobocce.

Na kazdé pobocCce jsou minimalné tfi dal§i zaméstnanci. Vnitini prodejce obsluhuje
zakazniky, kteti pfijdou na prodejnu. Obchodni zastupce hledd obchodni pftileZitosti
a komunikuje se stalymi zakazniky. Skladnik se stard se o chod skladu, vydava zboZi

zakaznikdm.

Celé organiza¢ni schéma je znazornéno na nasledujicim obrazku.
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Prvni jednatel

Obchodni feditel Druhy
jednatel/ekonomicky
feditel

Produkt Produkt Ucetni IT
manazer 1 manazer 2 oddéleni oddéleni
Nékupci
| | | |
Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci
pobocky pobocky pobocky pobocky
HK Pardubice Nvmburk Turnov
Vnitini Vnitini Vnitini Vnitini
prodejci — | prodejci — — prodejci —{ prodejci
Obchodni Obchodni Obchodni Obchodni
zastupci | | zastupci | zastupci zastupci
Skladnici Skladnici Skladnici Skladnici

Obrazek 2: Organizac¢ni schéma VPS CZ, s.r.o.
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3.5 Soucasna podpora rozvoje manaZeru

Podnik se na trhu se stavebnimi materidly pohybuje uz vice nez 20 let a za tuto dobu
si vydobyl pomérné silné postaveni na trhu. Diky tomu dokadZze v soucasnosti konkurovat
i podnikiim, které maji nadnarodni zastoupeni. Dopady krize byly pro podnik nejhorsi v roce

2012, kdy se vedeni z diivodu tspor rozhodlo zrusit pobocku v Havlickové Brodé.

VPS CZ, s.r.o. ma méné nez 50 zaméstnancii, aby zustal konkurenceschopny a udrzel svoji
pozici na trhu, musi se soustiedit hlavné na kvalitu poskytovanych sluzeb, jelikoz cenové
nadnarodnim podnikiim s n¢kolikandsobné vysSim kapitalem konkurovat nemize. Proto
je pro podnik velmi dulezité, aby vSichni jeji zaméstnanci, zejména pak manazefi, byli
dostate¢né kvalifikovani a dal rozvijeli své schopnosti.

Aby podnik neztratil dlouho budovanou pozici na trhu je pro néj dilezity rozvoj vedoucich
pracovnikil. Zlom v rozvoji v podniku nastal v roce 2010. Do té doby rozvoj nebyl nijak
monitorovan a nebyla mu pfikladdna vétSi vaha. ManazZeti se ucastnili pouze povinnych

legislativnich Skoleni a seminaiG pofadanych dodavateli.
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4 ANALYZA ROZVOJE MANAZERU VE VYBRANEM PODNIKU A JEHO

PODPORY

Nasledujici kapitola se zabyva rozvojem manazeri ve VPS CZ, s.r.o., diky internim
dokumentiim je proveden popis jednotlivych ¢asti souCasného cyklu rozvoje, dale je
provedena analyza jednotlivych rozvojovych programi a systému jejich kontroly. Pomoci

dotaznikového Setfeni jsou ziskéna zbyla potfebna data o manazerech podniku.

Kapitola vznikla na zéklad¢ prostudované literatury, rozhovoru s pracovnici personalniho
useku, ktera autorovi také umoznila nahlédnout a prozkoumat nékteré interni dokumenty

tykajici se rozvoje manazer.

Potteba
rozvoje
manazera
Persondlni Jednatel
odd¢lent spole¢nosti

Technicka Povinna Rozvojové

Skoleni legislativni programy
Skoleni

Dodavatelé Externi Externi Jednatel Externi
agentura agentura spolec¢nosti agentura

Obrazek 3: Schéma postupu pii vzdélavani v podniku

Zdroj: zpracovano na zdklade konzultace
4.1 Charakteristika cyklu rozvoje manazeri ve VPS CZ, s.r.o.

Tato kapitola vznikla na zdkladé¢ prostudované literatury, rozhovoru s pracovnici
personalniho useku, kterd autorovi také umoznila nahlédnout a prozkoumat nékteré interni

dokumenty tykajici se rozvoje manazZeru.

Cilem této kapitoly je provést popis vSech fazi rozvojového cyklu ve VPS CZ, s.r.0., které

jsou zndzornény na obrazku nize. Jsou jimi:

e identifikace potieby,
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e planovani,
e realizace,
e vyhodnoceni.

Vychodiska a predpoklady

Podnikova politika a
strategie rozvoje

Vytvofeni organizacnich a
institucionalnich
predpokladii rozvoje

Faze

Identifikace potiteby
rozvoje

Vyhodnoceni Planovani rozvoje
vysledki a
uc¢innost programu

Realizace programu
rozvoje

Obrazek 4: Cyklus rozvoje
Zdroj:upraveno dle [5]

Jak uZ autor naznacil, posledni faze plynule prechdzi do faze identifikace, kde se

na zaklad€ vyhodnoceni odstrani nalezené nedostatky a cely cyklus se znovu opakuje.
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4.1.1 Identifikace poti‘eby

Jednd se o prvni fazi cyklu, kdy podnik na zaklad¢ rtiznych informaci vyvozuje, koho
a jakym zptisobem bude vzdélavat. Tyto informace jsou dvojiho charakteru a to bud’ vnitini,
sem patfi: cile a strategie podniku, firemni kultura, styly vedeni lidi, zdaznamy z porad. Nebo
se jednd o informace vné&j$i: vyvoj na trhu, trendy v dané oblasti, priizkum konkurence, vyvoj

legislativy a technického pokroku.[5]

VPS CZ, s.r.o. si identifikaci rozd€luje do tii fazi, v té prvni provadi analyzu podnikovych
cilli a sezndmi manazery se strategii podniku, aby védéli, pro¢ budou dané kurzy absolvovat
a co je pro n¢ dilezité.

Druha fize analyzuje tkoly, znalosti, schopnosti a dovednosti manazert. Udaje

se ziskavaji z popist a specifikaci danych pracovnich pozic.

Tteti faze se zaméfuje na analyzu jednotlivych manazerii. Tyto udaje VPS CZ, s.r.o.
ziskava ze zaznamil o manazerech ¢i z jejich strukturovanych zivotopisii, jedna se o dosazené

vzdélani, absolvované programy a jejich hodnoceni.

Specifickym ptipadem je identifikace rozvoje novych manazert. V tomto piipade
VPS CZ, s.r.o. Cerpa pievazné z popisu pracovni pozice, kterou bude novy ¢len vykonavat a

snazi se mu co nejrychleji zajistit vhodné kurzy.
4.1.2 Planovani a rozpocet rozvoje

Dalsi etapou rozvoje manazeri ve VPS CZ, s.r.o. je planovani. Poté, co probchne
identifikace potieb rozvoje manazerti v podniku, se tyto informace piedaji externimu podniku,
ktery vytvoii navrh planu rozvoje, ten se bud’ schvali bez vyhrad, nebo se po konzultaci

s jednatelem podniku poupravi.

Nabidek od externich firem poskytujicich rtizné formy rozvoje nejen manazerti dostava
VPS CZ, s.r.o. spoustu, v posledni dob& ale spolupracuje ptevazn¢ s Centrem andragogiky
v Hradci Kralové. Pokud se jednd o Skoleni ohledné novych produktl, tak zde zajistuje

lektory ptimo dodavatel.
Plan rozvoje ve VPS CZ, s.r.0. obsahuje:
e harmonogram tréninkd,
e Ucastniky rozvoje,

e napln tréninkd,
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e rozpocet,
e informace o lektorech.
Harmonogram tréninki

Jednotlivi manazefti se o ¢asovém rozvrhu dozvidaji od svych nadiizenych s dostate¢nym
predstihem, aby si podle tohoto pldnu mohli uspotfadat své pracovni aktivity. Ve
VPS CZ, s.r.o. velkd ¢ast skoleni probiha v pribéhu zimy, a to hlavné proto, ze dochazi

k vyraznému poklesu mésic¢nich trzeb, takze je 1 podstatné méné prace.
Ucastnici rozvoje
V tomto kroku podnik vybird, jaky manaZer se daného kurzu zucastni, coz zavisi zejména

na tom, kde ma dany manaZer problémy. Nebo ¢emu bude podnik v budoucnosti vénovat

svVou pozornost.

Obsah tréninka

vvvvv rowr

Jedna se o nejdilezitéjsi ¢ast planu rozvoje. Urcuje, Cemu piesne, se bude lektor vénovat

a jakou formou rozvoj prob¢hne.
Rozpocet

Rozpocet neboli ndklady na rozvoj nesmi piekrocit predem stanovenou c¢astku. JelikoZ se
VPS CZ, s.r.0. v soucasné dob¢ vzpamatovava z finan¢ni krize, je cené prikladana velkéa vaha.
Podnik se snazi vyuzit vSech moznych prostfedki a uz nékolik let dostava dotace na rozvoj od
uiadu préace ¢i Evropské unie. AvSak dotace Ize Cerpat jen pro urcité manazery, zbytek musi

podnik hradit ze svych zdrojt.
Informace o lektorech

Zde se dany lektor kratce predstavi, uvede, co vystudoval, jaké méa zkuSenosti a na co
se specializuje. Pro piipad, Ze by doslo k neo¢ekdvanym problémiim ze strany manazera, jsou

zde uvedeny také kontaktni informace.
4.1.3 Realizace rozvoje

Kdyz je stanoven a schvélen plan rozvoje manaZerii, miize podnik pfistoupit k samotné
realizaci. Ta vétSinou probihd pfimo v jeho prostorach, jen vyjime¢né manazeti dojizdeji do
vzdelavacich center. V ramci uspor nekteré skoleni vyucuje sam jednatel nebo néktery z TOP

manazerl, prevaznou ¢ast ale zastavaji externi lektofi.

Zde autor uvadi piiklady rozvojovych aktivit ve VPS CZ, s.r.o.:
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Prednasky a seminare

Této formy vzdélavani se ve VPS CZ, s.r.o. ucastni vSichni zaméstnanci. Zpravidla se
jedna o jednodenni akce zamétfené na produkty, které se budou v budoucnu nachazet
v portfoliu podniku. Je dulezité, aby kazdy pracovnik, ktery muize pfijit do styku se
zakaznikem, mél prehled o produktech, které VPS CZ, s.r.o. nabizi. Formou ptfednasky jsou
zaméstnanci také pribézné seznamovani s novymi nafizenimi v oblasti bezpe€nosti a ochrany
zdravi pii praci.

Workshop

Zde podnik vZdy najme externiho lektora, ktery spiSe vykonava funkci moderatora.
Manazefi maji ptfipraveny program tak, aby pomoci nejriznéjSich technik doSli k zavéru,
ktery je mozné vyuzit v praxi. Pfedpokladem je, Ze manaZer uz v podniku delsi ¢as pracuje.
U této metody lektor také vyuziva zvlastni formy zpétné vazby, protoze ucastnici jsou

nahrdvani na kameru a videozaznam je na konci workshopu analyzovan.
Hra roli

Lektor poskytne vSem ucastnikiim instrukce ke hie a urc¢i kdo, koho bude hrat. VétSinou
se jednd o manazera vyiizujiciho stiznost nespokojeného zakaznika. Ukolem manaZzera je najit

vhodné feseni, klienta uklidnit a podat vysvétleni, pro¢ situace nastala.
E-learning

Vzdélavani pomoci internetu probéhlo v podniku poprvé v lonském roce, kdy spole¢nost
prodavajici okna, chtéla pomoci internetového kurzu sezndmit vSechny zprostiedkovatelské
podniky véetn¢ VPS CZ, s.r.0. se svymi produkty. Jednatel urcil, pro koho je kurz povinny a
dani pracovnici ho museli uspésné absolvovat. Bonusem pro né¢ bylo, Ze mohli své znalosti
porovnat nejen se spolupracovniky, ale také s pracovniky konkurence. Pro nejlepSi byly

ptipraveny hodnotné ceny.
Mentoring

Mentoring podnik vyuZzivad pfevazné pro zacinajici manazery. Danému pracovnikovi

je ptidélen mentor, ktery pomaha s jeho pracovni adaptaci.
Koucdink

Z finan¢nich divodi tuto formu rozvoje vyuzil v minulosti pouze hlavni jednatel podniku,
ktery si najal externiho kouce, k tomu aby se dokdzal 1épe rozvijet. V soucasnosti je to prave

on, kdo se snazi koucovat své podiizené a vést je k co nejlepSim pracovnim vysledkiim.
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4.1.4 Vyhodnoceni

Po ukonceni faze realizace pfichazi na fadu fize vyhodnoceni rozvojového programu.

Ta se sklada z n¢kolika ¢asti. Jsou jimi:
e dotazniky,
e testy,
e rozhovor.
Dotazniky

Miize byt bud’ papirovy, nebo elektronicky. Je ptedlozen vSem, ktefi se dan¢ho programu
ucastnili. Jeho ukolem je zjistit jaky maji manazeti ndzor na pouZzitou metodu rozvoje, misto

nebo lektora.
Testy

Jsou zpravidla na konci kazdého programu, jejich ukolem je zjistit, jaké védomosti
si manazeti odnesli. Lektofi se zde zamétuji na kli€¢ové znalosti a dovednosti nutné pro vykon
dané prace. Funguji také jako jistd zaruka toho, Ze manaZer kurz pouze neprosedi, ale bude
se aktivné podilet, protoze v ptipad¢ nesplnéni predem stanovenych podminek musi kurz

absolvovat znovu.
Rozhovor

Po wurcité dobé nebo pied zahajenim dalSi faze identifikace ptichazi na tadu
polostrukturované rozhovory s manazery, o tom jaké poznatky skutecné ptenesli do praxe.

Na zaklad¢ toho se dale upravuje plan rozvoje.
Mystery shopping

Zvlastni formou kontroly ve VPS CZ, s.r.o0. je takzvany mystery shopping neboli utajeny
nakup. Ten zaddva u externi organizace vzdy jednatel tak, aby o tom nikdo dal§i ve
VPS CZ, s.r.o. nevédel. V podniku se mystery shopping nezamétuje pouze na prodavace, ale
v pfipadé reklamace ¢&i n&jakého nestandardniho problému i na jejich vedouci. Ukolem
mystery shoppingu je provéfit personal z pohledu obycejného klienta, kterych je kazdy den
nespocet, ale neni mozné se dozve€dét jejich nazor na provozovnu, jeji uspotfadani, ale také jak

se k nim persondl chova a jak vstficny je k jejich ptanim.
MS ma ve VPS CZ, s.r.o. tif zékladni podoby:

e 0sobni,
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e telefonicky,
e c-mailovy.

Dalsi pohled nabidne odbornik externi organizace z oblasti obchodu, ktery na zikladé¢
ziskanych informaci dodd objektivni hodnoceni na odbornost, komunikacni a obchodni
dovednosti persondlu. Toto hodnoceni je pak pfedano piimo jednateli, ktery jej zkonzultuje

s personalistou a na jeho zaklad¢ stanovi opatteni, ktera povedou ke zlepSeni situace.

Jak uz autor naznacil, posledni faze plynule pfechazi do faze identifikace, kde se

na zaklad¢ vyhodnoceni odstrani nalezené nedostatky a cely cyklus se znovu opakuje.
4.2 Analyza rozvojovych programii ve VPS CZ, s.r.o.

VPS CZ, s.r.o. se fadi mezi podniky, kterym zalezi na rozvoji vSech svych zaméstnancu.
Skoleni jsou nejen manazeti, ale také fadovi zaméstnanci, avSak pro rtzné funkce jsou
pouzity rozdilné formy vzdélavani. Pfedmétem této prace je rozvoj manazert, takZe se autor

zaméti pouze na akce, kterych se ucastni manaZzeti.

V minulosti na rozvoj vedoucich pracovnikii nebyl kladen pftili§ velky dlraz, zejména
proto, ze trzby a zisk neustale rostly, tak nebylo potfeba nic ménit. Zlom nastal s nastupem
finan¢ni krize v letech 2009 a 2010, kdy se vedeni rozhodlo rozvijet své manazery z diivodu

udrzeni konkurenceschopnosti.
4.2.1 Program ,,Vzdélavejte se!“

Jednim z prvnich projektt, do kterého se VPS CZ, s.r.o. zapojila, byl program
»Vzdeélaveijte se! “, kde se ji podafilo ziskat dotace na kurzy nejen pro manazery, ale také pro

obchodni zastupce ¢i skladniky.

Projekt byl ur€en pro podniky, které uspésné prekonaly hospodaiskou recesi a realizuji

svou ¢innost v jednom z téchto odvetvi:
e strojirenstvi,
e stavebnictvi,
e nezavisly maloobchod,
e odpadové hospodarstvi.

Program je financovan z Evropského socialniho fondu (85%) a statniho rozpoétu Ceské
republiky (15%), jeho cilem bylo podpofit udrZeni pracovnich mist u zaméstnavatell, ktefi

se v souvislosti s negativnim vyvojem ekonomiky v CR nachdzeli v pfechodné obtizné
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hospodarské situaci a doCasné¢ nebyli schopni svym zaméstnancim ptidélovat praci
ve sjednaném rozsahu. Zaméstnavatelim bylo umoznéno, aby pro své zaméstnance v dobé,
kdy jim nejsou schopni ptidé€lit praci, realizovali odborny rozvoj. Tim doslo kromé udrzeni
pracovnich mist k naplnéni druhého, neméné podstatného cile projektu — zvySeni kvalifikace
zapojenych zaméstnancii a posileni jejich zaméstnatelnosti. I proto se VPS CZ, s.r.0. rozhodla

pro kurz v zim¢, kdy je ve stavebnictvi méné prace.[20]

Ptidélené dotace pro vedouci pracovniky se VPS CZ, s.r.0. rozhodla vyuzit na dva kurzy.
Zucastnili se jich vedouci pobocek, obchodni feditel, ekonomicky feditel, produkt manazeti a

nékteti obchodni zastupci.

Tim prvnim je kurz komunikacnich dovednosti. Rozsah kurzu je popsan v nasledujici

tabulce:

Tabulka 1: Rozsah kurzu komunikac¢nich dovednosti.

Druh pripravy Pocet vyucovacich hodin
Teoreticka 10

Prakticka 26

Ovéteni ziskanych znalosti 4

Zdroj: upraveno dle [22]

Z nasledujici tabulky tedy vyplyva, ze celkovy rozsah kurzu byl 40 hodin, které manazeti

absolvovali béhem dvou mésict. Trénink byl zaméten hlavné na:
e hodnoceni a motivaci pracovnikd,
e vnitrofiremni komunikace,
e asertivitu.
Hodnoceni a motivace pracovniki

Zde si manazer osvojil schopnost, jak spravné vyuzit potencidlu svych podftizenych,
protoze penize a tlak maji pouze omezené moznosti. Naucil se jak spravné hodnotit podiizené
a seznamil se s metodami a specifiky jednotlivych druhi hodnoceni. Dal§im cilem bylo

uvédoméni si vyznamu zpétné vazby.
Vnitrofiremni komunikace

Tato ¢ast voln€¢ navazovala na pfedchozi a jejim Ukolem bylo sezndmit Gcastniky s tim,

jak efektivné komunikovat se svymi spolupracovniky a pfitom na n€ pozitivné ptisobit. Déle
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si manazer osvojil schopnost jak rozliSovat rizné typy lidi a ziskal zkuSenosti v oblasti
pfijimani a podavani kritiky.
Asertivita

Posledni pasaz se zaméfovala na to, jak jednat efektivné a asertivn€. Manazefi se naudili,
jak ptredchazet konfliktim, kdyz uz nastanou, zvladat je a nakonec pochytili, jak spravné

poskytnout a pfijmout zpétnou vazbu.

Druhy kurz byl nazvan feSeni konfliktt. Ugastnili se ho opdt stejni pracovnici a jeho

casova dotace byla nasledujici:

Tabulka 2: Rozsah kurzu feSeni konfliktt

Druh pripravy Pocet vyucovacich hodin
Teoreticka 8

Prakticka 14

Ovéteni ziskanych znalosti 2

Zdroj: upraveno dle |[. 22]_

Z toho vyplyva, ze celkovy rozsah kurzu byl 24 hodin a jeho cilem bylo naucit manazery:
e (Charakterizovat konflikt, jeho pfiCiny a faze.
e Zakladni moZnosti feSeni konfliktnich situaci.
e Piistupy k zvladani konfliktd.
e Techniky zvladani emoci.
e Zaklady asertivniho chovani a prosazovani svych nazort.
e Mit zpétnou vazbu ke svému vykonu.
Financovani kurzi z programu ,,Vzdélavejte se! “

Jak uZz bylo zminéno, kurzy vrédmci tohoto programu jsou dotovany stitem, avSak
ne na vSechny néklady spojené s kurzem se podaii ziskat dotace. Stav ndkladi a poskytnutych

dotaci na oba kurzy zndzornuje nasledujici graf.
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Naklady a poskytnuté dotace za rok
2013

7 003 K¢

B Néaklady VPS CZ, s.r.o.

B Poskytnuté dotace

Obrazek 5: Naklady a poskytnuté dotace za rok 2013

Zdroj: zpracovano na zakladé konzultace
Z toho je jasné patrné, Ze spoluprace s uradem prace na programu ,,Vzdélavejte se! “ byla
pro podnik z finanéniho hlediska velice vyhodnd, protoZe castka, kterou VPS CZ, s.r.o.

vynaloZila, tvofi pouze 8,4% z celkovych naklada.
4.2.2 Spoluprace s Centrem andragogiky

Jelikoz program ,,Vzdélavejte se! “ byl v roce 2014 ukoncen, musel si podnik najit novy
zpusob Skoleni svych manazert. Z velkého mnozstvi nejriznéjSich nabidek se rozhodl pro
spolupraci s Centrem andragogiky v Hradci Kralové. To je vzdélavaci a poradenska
spolecnost poskytujici komplexni vzdélavani vcetné zefektiviiovani Cinnosti firem. Dale
porada konference, diskuze ¢i provadi analyzy vzdélavacich potieb a realizaci komplexniho

programu.[16]

Nespornou vyhodou pro VPS CZ, s.r.0. je to, ze na kurzy potadané¢ Centrem andragogiky
muze Cerpat dotace zevropskych fondl, coz vyrazné snizi firemni ndklady. Manazeti

VPS CZ, s.r.o. se zatim ucastnili dvou programu. [16]

Do prvniho programu se zapojili vedouci pobocek, produkt manazefi a jeden z jednatel.
Cilem bylo vybavit vedouci pracovniky znalostmi a dovednostmi pro uspéSné vedeni

pracovnikl a tymil. Obsah programu byl nasledujici:
e motivace,
e stimulace,
e vyznam zpétné vazby,

e stanoveni cili a postupnych tkolid pro jednotlivé pracovniky,
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e piikazovani,

e instruovani,

e koucovani,

e delegovani,

e analyza tymu a hodnoceni efektivity ndstroji vedeni a fizeni.

Uspé&sni Gicastnici se nau¢ili poskytovat hodnotnou zpétnou vazbu a umi piizpasobit styl
fizeni dané situaci, védi kdy a jak motivovat své podiizené, aby dosdhli co nejlepSich
vysledkd.

Druhy program byl vice zaméfeny na prodejni dovednosti a komunikaci, takze kromé
vedoucich pobocek se ho ucastnili 1 obchodni zastupci a obchodni feditel. Témata tohoto

programu byla nasledujici:
e techniky prodeje,
e fec téla a neverbalni komunikace,
e zvladani stresovych situaci,
e feSeni konfliktnich situaci.

Cilem bylo naucit ucastniky jak jednat se zakaznikem, feSit problémy a pfitom zbyte¢né

nevyvolavat rozpory. To vSe za pomoci spravné aplikované verbalni i neverbalni komunikace.
Financovani kurza

Spolupraci s Centrem andragogiky VPS CZ, s.r.0. navazala poprvé v roce 2014, takze jeste
neni znama konecna vyse vSech ndkladi ani hodnota poskytnutych dotaci na tyto kurzy
od Evropské unie. AvSak cena jednoho skoliciho dne se pohybuje vrozmezi 25 000K¢

az 30 000KZE.
4.3 Empirické Setieni

Dalsi cast analyzy se zabyva vysledky dotaznikového Setfeni v rdmci managementu
podniku. Dotaznik se skladal celkem z 12 otevienych a polootevienych otazek, jejichz cilem
bylo zjistit postoj vedeni podniku k rozvijeni svych dovednosti a znalosti. Ziskana data se daji
povazovat za pravdiva, protoZe dotaznik byl zcela anonymni, takZe nikdo nemusel mit obavu

o své odpovédi.
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Dotaznik autor v papirové podobé¢ donesl osobné do podniku a pozadal o vyplnéni pouze
od vSech manazeri, téch je v podniku celkem 12. Avsak ke zpracovani dat je pouzito pouze
deset dotaznikl z diivodu dlouhodobé nemoci a dovolené vedoucich pracovnikti. Coz €ini

navratnost vétsi nez 83%.

Dotaznik byl tvofen tak, aby jeho vyplnéni bylo rychlé, ale zaroveinn hodnotné. Na piesny

vzor se mizete podivat v pfiloze A.

4.3.1 Ziskana data

Prvni ¢ast dotazovani se zaméfovala na strukturu respondentii. Pomér muzii a Zen
v podniku je 7:3 ve prospéch muzt. Nasledujici grafy znazornuji vékovou strukturu a nejvyssi

dosazené vzdélani respondentd.

Vékova struktura

Pocet respondentt
w

2
1
1
0
0
15-30 31-45 46-60 61+

Vék respondentt

Obrazek 6: Vékova struktura

Zdroj: viastni empirické Setieni
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Stredoskolské bez
maturity (0%)

Zakladni (0%) m Zakladni (0%)

W Stfedoskolské bez maturity (0%)
[ Stredoskolské s maturitou
(30%)

M Vyssi odborné (20%)

m Vysokoskolské (50%)

Obrazek 7: Nejvyssi dosazené vzdelani
Zdroj: viastni empirické Setieni

Dalsi otazka se tykala trovné manazera a také plnila kontrolni funkci, aby dotaznik
vyplnili pouze manaZzeii. Odpovédi se shoduji s organizacni strukturou. Tedy dva dotazovani
se povazuji za TOP manazery, Ctyfi za stiedni a zbyvajicich Ctyfi plni funkci nizSiho
managementu.

Nasledujici otdzky zjistovaly, jaké dovednosti manazefi pti praci nejvice vyuzivaji. Zde
pét manazeri oznacilo odpovéd’ technické a cCtyii lidské, avSak v otazce na to, které
dovednosti vénuji nejvice Casu, byl pomér piesné obraceny. Bez zminky by urcité nemélo
zlstat to, ze pouze jeden z dotazovanych oznacil jako svoji odpovéd’ variantu koncepcni.

Z dotaznikl také jasné vyplyva, Ze ¢im je pracovnik na vys$i pozici, tim je jeho prace
naro¢néj$i na osobni rozvoj. Zajimaveé také je, Ze vSichni, kdo si mysli, Ze je jejich prace
naro¢na na osobni rozvoj se snazi rozvijet i ve svém volném case. Potfebu rozvoje ve svém

volném cCase v zavislosti na Urovni fizeni ukazuje nasledujici graf:
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Potreba rozvoje ve volném case

5
o3 4
t
o
c 3
)
&
g 2 H Ne
’§ B Ano
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0

TOP management Stfedni management Nizsi management
Kategorie manaZera

Obrazek 8: Potieba rozvoje ve volném case
Zdroj: viastni empirické Setieni
Otazka c¢islo 11 méla za kol zjistit, jaké formy rozvoje ve volném Case manazeti preferuji.

Cetnost jednotlivych odpovédi je uvedena v tabulce (respondenti mohli oznadit vice

odpovédi).

Tabulka 3: Formy rozvoje ve volném Case

Formy rozvoje Pocet odpovédi
Studium literatury 6

Seminate 3

Konference 1

Studium odbornych ¢lankl na internetu 4

Jiné 0

Zdroj: viastni empirické Setieni
Z odpovédi na nasledujici otazku, ktera se ptala na to, zda VPS CZ, s.r.o. hradi manaZeriim

naklady na rozvoj ve volném Case je jasn€ patrné, Ze podnik pfispiva pouze ¢ast nebo viibec.

Posledni dvé otazky se zabyvaly tim, jakou formou probih4 rozvoj manaZeri v podniku,
a jak s nim jsou sami manazefi spokojeni. Formu rozvoje a ¢etnost odpovédi opét znazornuje

nasledujici tabulka (respondenti mohli oznacit vice odpovédi).
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Tabulka 4: Formy rozvoje v podniku

Forma rozvoje

Pocet odpovédi

Koucink 1
Mentoring 1
Prednasky 7
Simulace, hry 6
Workshopy 5
Rozvojova centra 0
Seminare 5
E-learning 3

Zdroj: viastni empirické Setreni

Posledni otazka se tykala spokojenosti s podporou manazerti v podniku. Zde manazefi

vybirali z Likertovy Skaly, bylo tedy moznych pét typi odpovédi od velmi spokojen,

az po velmi nespokojen — tuto odpovéd’ nikdo neoznacil. AvSak zbytek byl zastoupen

rovnomerne.
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5 ZHODNOCENI SOUCASNEHO STAVU A DOPORUCENI PRO DALSI

ROZVOJ MANAZERU V PODNIKU

Posledni kapitola se zabyva zhodnocenim rozvoje manazera ve VPS CZ, s.r.o. za pomoci
ziskanych vysledkti z empirického Setieni, dile pomoci OT analyzy a v posledni casti

prezentuje doporuceni pro dal$i nezbytny rozvoj pracovnikli na manazerskych pozicich.

5.1 Vyhodnoceni dat z dotaznikového Setieni

Na zaklad¢ ziskanych dat z empirického Setieni a jejich nasledného zpracovani lze nalézt

nékolik zajimavych informaci.

Manazersky kolektiv je pomérné mlady, coz je velkd vyhoda pro daldi rozvoj. Cim
je pracovnik mladsi, tim 1épe se dokaze ptizpisobit a naucit se néco nového, podnik se také
nemusi obavat odchodu vedoucich pracovnikii do penze. Na druhou stranu mladsi pracovnici

maji méné zkusSenosti.

Dals$im plusem je, ze vétSina manazert také pecuje o rozvoj sebe sama i ve volném cCase,

z ¢ehoz plyne, zZe maji zajem se zlepSovat a chtéji byt podniku prospésni.

Nevyhodou je, Ze neni piesné stanoveno, komu a jakou ¢ast podnik rozvojové aktivity
ve volném case proplaci. To je pro vedouci pracovniky matouci. Casem se mohou objevit
urcité spory mezi manazery, coz muze v nejhorSim piipad¢ skoncit az odchodem manazera

ke konkurenci.

Z posledni otazky také jasné€ vyplynulo, Ze ne vSichni manazefi jsou s podporou rozvoje

spokojeni, coz ukazuje nasledujici graf:

Spokojenost manazZerti s rozvojem

0

H Velmispokojen

m Spokojen
Nemohu posoudit

H Nespokojen

m Velminespokojen

Obrazek 9: Spokojenost manazertit VPS CZ, s.r.0. s rozvojem
Zdroj: viastni empirické Setreni
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Pfi¢inou tohoto mize byt do jisté miry fakt, Ze jen jeden z manaZzerii pii praci nejvice
vyuziva koncepéni dovednosti, takze manazeti nemaji ptehled o tom, pro¢ absolvuji dané

kurzy, jaké jsou dalsi plany a cile podniku v oblasti rozvoje.
5.2 OT analyza

OT analyza vychazi ze SWOT analyzy. Jedna se o komplexni metodu kvalitativniho
vyhodnoceni vSech stranek fungovani at’ uz celého podniku, nebo pouze urcité Cinnosti.
SWOT je zkratkou slov z angli¢tiny. Strengths (silné stranky), Weaknesses (slabé stranky),

Opportunities (ptilezitosti), Threats (hrozby). Pro oblast rozvoje manaZeri jsou

nejdilezitéjSimi prvky praveé potenciondlni ptilezitosti a hrozby. Jejich vycet po konzultaci
autora s personalni pracovnici je uveden niZe.
PrileZitosti
e moznosti vyuZzit ziskané zkuSenosti se ziskavanim dotaci,
e moznost vyuzit prostorti v podniku k potadéani internich programt,
e mlady a perspektivni manazersky kolektiv — moznost jeho rozvoje,
e ochota manazert dale se rozvijet,
e slevy za urcity pocet realizovanych rozvojovych programd.
Hrozby
e zruSeni dotacnich program,
e odchod manazert ke konkurenci.

Nedostatek vlastnich finan¢nich zdroji na potadani vétsi vzdélavaci akce.

Déle je vSem faktortim pfifazena Ciselna hodnota, podle jejich dulezitosti (1 = nejméné

dilezité, 5 = nejvice dilezité). CoZ ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 5: OT analyza

Prilezitosti Hodnoty | Hrozby Hodnoty

MozZnosti vyuzit ziskané 5 ZruSeni dota¢nich programl 5

zkuSenosti se ziskavanim dotaci

MozZnost vyuzit prostori v 3 Odchod manazert ke konkurenci | 4
podniku k pofadani internich

programu
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Tabulka 5: OT analyza (pokrac¢ovani)

PrileZitosti Hodnoty | Hrozby Hodnoty
Mlady a perspektivni manazersky | 4 Nedostatek vlastnich finanénich | 4
kolektiv — moznost jeho rozvoje zdrojii na potadani veétsi

vzdélavaci akce

Ochota manazeru dale se rozvijet | 3

Slevy za urcity pocet 2
realizovanych rozvojovych

programil

Celkem 17 13

Zdroj: vlastni zpracovani

V soucasné dobé v podniku pftilezitosti prevazuji nad hrozbami v poméru 17:13. CoZ pro
podnik znamena, Ze v oblasti rozvoje manazerl existuji jisté hrozby a podnik by mél pracovat
na sniZeni jejich rizik, zejména uvolnénim vice finan¢nich prostfedkll na rozvojoveé programy.
Zaroven vSak nutno podotknout, ze prilezitosti prevladaji, takze podnik si v této oblasti

nemusi délat velké obavy a mél by se sousttedit na jejich vyuziti.

5.3 Doporuceni pro dalsi rozvoj

Samotny systém rozvoje manazeri v podniku je vhodné zvoleny. Velmi dobré je to,
jak se podnik snazi vyuzivat vSech dostupnych vyhod pfi vzdélavani a tim Setii své financni
prostiedky. Dalsim pozitivnim faktem je vékova struktura manazeri, kdy u zadného z nich
nehrozi odchod do penze, navic mladsi 1idé jsou schopni ucit se rychleji. Na druhou stranu

1 ve VPS CZ, s.r.0. je moZné nalézt nékolik véci, které je potteba zlepsit:
e hodnoceni ptinosu rozvojovych aktivit,
e hodnoceni investic,
e nedostate¢né planovani rozvoje,
¢ nejednotné poskytovani ptispeévkll na rozvoj manaZzeril ve volném case.

Prvni nedostatek, jehoZ odstranéni by pfineslo zlepSeni, je hodnoceni rozvojovych aktivit.
Veétsinu aktivit provazi pouze vystupni hodnoceni, takze neni mozZzné zjistit, jak na tom

manazefi byli na zacatku, a jaké nové poznatky si odnesli. Tento problém lze odstranit
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za pomoci vstupniho testu, ktery by pfedchazel pied kazdou akci. Na konci procesu by doslo

k porovnani vysledki obou testtl a jejich vyhodnoceni.

Dalsi problém nastava v oblasti hodnoceni investic do rozvojovych programii. Podnik
sleduje pouze skutecné vynalozené naklady, ale uz se dale nezabyva ptinosy. To do jisté miry
souvisi s faktem, ze hodnotit pfinosy je v tomto ptipadé mnohem tézsi, protoze nelze piesné
zméfit zlepSeni ve vyjedndvani, zefektivnéni rozhodovani ¢i schopnosti vést lidi. Podle
Folwarczné spravné a objektivné vyhodnocovat znamena: ,diisledné promyslet a stanovit ucel
vzdelavani a rozvoje, ucel jeho hodnoceni, cilovou skupinu, pro kterou se hodnoceni
pripravuje, momenty a intervaly, kdy bude provadéno hodnoceni (méreni), casovou
perspektivu (smérem do minulosti nebo do budoucnosti) a zvolit jednotny systém, ktery bude
pro hodnoceni vyuzit. “ [5; str. 202] Z toho plyne, ze neexistuje Zadny jednotny navod. Avsak

autor uvadi né¢kolik doporuceni pro zlepSeni:
e stanovit prodlevu pro vyhodnoceni v zavislosti na typu programu,
e sledovat spokojenost zdkaznik,

e sledovat spokojenost vySe postavenych manazert s praci vedoucich pracovnik,
ktefi prosli rozvojovym programem.
Tteti problém autor shledava v nedostatecném planovani rozvoje manazerti. S ¢imz souvisi
1 posledni otdzka dotaznikového Setfeni, kde né€kolik manazert vyjadiilo nespokojenost

se soucasnou podporou rozvoje. Tuto potiz by mohlo vyieSit vEétSi zapojeni manazeri

do planovani vlastniho rozvoje, jejich vlastni iniciativa také mize probudit vétsi zajem.

Posledni zélezitosti, kterou je tieba vytesit je nejednotné poskytovani prispévku na osobni
rozvoj ve volném Case. Zde by jednatel mél stanovit piesna pravidla toho, kdy a komu budou

finance poskytnuty.
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ZAVER

Pro soucasnou rychle se vyvijejici dobu je charakteristicky nepfetrzity posun véci kuptedu.
Proto podniky musi vénovat dostate¢nou pozornost a péci rozvoji vSech svych zaméstnanci,
vprvni fadé vSak manazerim. Nebot pravé vedouci pracovnici by méli rozvijet své

dovednosti, aby mohli nasledn¢ efektivné vyuzit znalosti a schopnosti svych podfizenych,

dokazali sestavit a fidit tym, a pfedev§im dosahovat zadanych cili.

Manazefi jsou témi vibec nejdilezitéj$imi pracovniky v celém podniku, proto je nezbytné
dalezité sledovat aspekty jejich rozvoje. Tedy to, co je vede k dalSimu rozvoji. Podniky

si také musi stanovit politiku rozvoje a urcit jaké metody jsou témi nejefektivnéjSimi.

Podnik VPS CZ, s.r.o. je na trhu se stavebnimi materialy uZ vice nez dvacet let, a za tuto
dobu si stihl vybudovat pomérné silnou pozici na trhu se stavebnim materidlem. Ani on
se vSak nevyhnul finan¢ni krizi, kdy musel pfijmout tisporna opatieni. Na druhou stranu prave
pokles trzeb vedl k rozhodnuti rozsifit prodavany sortiment a vice peCovat o rozvoj svych

klicovych zaméstnancii.

JelikoZ podnik ma k dispozici jen omezené financni zdroje, snazi se vyuZzit vSech
dostupnych moznosti, jak usetfit za rozvoj manazeri. S timto problémem mu v minulosti
pomohly statni a evropské dotace, diky kterym se vSichni manazefi mohli zac¢astnit financné
naro¢néjSich rozvojovych programii. AvSak z empirického Setfeni v oblasti rozvoje vyplynuly

urcité nedostatky.

V posledni kapitole jsou na zaklad¢ empirického Setfeni interpretovany ziskané vysledky,
znichz jsou jasn¢ patrné urcité nedostatky, ty jsou dale zpracovany a doplnény o dalsi
poznatky v OT analyze. Na zakladé¢ OT analyzy byly zjiStény mozné ptilezitosti 1 hrozby,
ovSem nutno podotknout, ze ptilezitosti prevladaji, a proto by se podnik mél soustiedit
na jejich vyuziti. Pravé posledni €ast kapitoly obsahuje doporuceni k odstranéni danych

hrozeb.
Vsechny cile prace byly splnény.

Jako zasadni ptfinos prace lze oznacit nalezeni slabych mist v oblasti rozvoje v podniku
a doporuceni pro jejich odstranéni, coz mize podniku vyrazné pomoci k dosahovani lepSich

vysledkt v této oblasti.

Za dalsi pfinos prace lze povaZovat i celkovou charakteristiku rozvojovych programi

v podniku, kterd dosud v takovém rozsahu nebyla provedena.
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Do budoucna lze predpokladat, ze podpora kvalitniho vzdélavani a rozvoje manazerti bude
rust. Diivod je jasny, zaméstnanci jsou pro podniky klicovym bohatstvim a manazeti jsou
odpovédni za jejich vybér, motivaci a formovani tak, aby co nejlépe vyuzivali sviij potencial.
K tomu ale sami manazefi potfebuji ziskat znalosti a dovednosti, které jim pomohou plnit

narocné ukoly.
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Priloha A: Dotaznik — rozvoj manaZeri ve VPS CZ s.r.o
Vazeni respondenti,

Jsem studentem Univerzity Pardubice a chtél bych Vas pozadat, o vypInéni dotazniku
tykajiciho se rozvoje manazeru, ktery nezabere vice nez 10 minut a mné poskytne pottebné
informace pro mé studijni ucely. Dotaznik je zcela anonymni, ptfi¢emz vysledky budou

vyhodnocovany hromadné.

V ptipadé€ zajmu o vysledky mé kontaktujte na e-mail Kocian-radim@seznam.cz, rad Vam

je poskytnu. Za vénovany Cas 1 odpoveédi dekuji.
S pozdravem,

Radim Kocian

1. Jste:
71 Zena

(1 Muz

2. Kolik je Vam let?
1 15-30
1 31445
1 46-60

[l 60+

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
] Zakladni

[IStfedoskolské (bez maturity)

“IStfedoskolské zakoncené maturitni zkousSkou
"IVyssi odborné

"IVysokoskolské



4. Vykonavate manazerskou praci? (Pokud ne, ukoncete prosim dotaznik)
"1 Ano

[l Ne

5. Jste manaZerem:
"1 Niz$iho managementu
] Stfedniho managementu

] Top managementu

6. Jaké dovednosti pii praci nejvice vyuzivate?
] Technické
] Lidské (komunikac¢ni dovednosti, motivace pracovnikit)

] Koncep¢ni (strategické planovani cilit)

7. Myslite si, ze je vase prace ndrocna na osobni rozvoj?
"] Ano

[1Ne

8. Rozvojem jakych dovednosti stravite nejvice Casu?
") Technickych
) Lidskych

"1 Koncepénich

II



9. Rozvijite své znalosti ve volném cCase?
"1 Ano

(1 Ne

10. Pokud ano, jak? (Muzete zatrhnout vice odpovedi)
1 Studium literatury

] Seminate

"] Konference

] Ctu odborné ¢lanky na internetu

1 Jiné — prosim uvedte:

11. Hradi Vam néklady na rozvoj ve volném ¢ase zaméstnavatel
] Ano, hradi za mé veskeré naklady spojené s rozvojem
] Ano, ale pouze ¢ast

[1Ne

12. Jakou formou probihd rozvoj manazeri ve VPS CZ, s.r.0.? (MlzZete oznacit vice

odpoveédi)
] Coaching
I Mentoring
| Pfednasky
"1 Simulace, hry
"1 Workshopy
"1 Rozvojova centra
] Seminéaie

1 E-learning

II



1Jiné — prosim uved'te:

13. Jste spokojen s podporou rozvoje manazerti ve VPS CZ, s.r.0.?
1 Velmi spokojen

"1 Spokojen

"} Nemohu posoudit

1 Nespokojen

"] Velmi nespokojen

v



