Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Analyza manazerskych funkci ve vybraném podniku

Bakalatska prace

2024 Adéla Podloucka



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Akadernid(jr rok: 2023/2024

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckeho dila, uméleckého vykonu)

Jméno a piijmeni: Adéla Podloucka

Osobni cislo: E21263

Studijni program: B0413A050008 Ekonomika a management
Specializace: Management podniku

Téma prace: Analyza manazerskych funkci ve vybraném podniku
Zadavajici katedra: Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zasady pro vypracovani

Cilern prace je na zékladé provedeni analyzy manaferskjich funkci v konkrétnim oddéleni vybraného
podniku zhodnotit jednotlivé manaZerské funkee a navrhnout doporuceni vedoudi ke zlepfeni.
Osnova:

- Stanoveni metod zpracovéni bakalafské prace.

- Wymezeni teoretickjch pojmi tykajicich se managementu a manaZerskych funkci.

- Charakteristika vybraného podnikw.

- Analyza manazerskych funkci v konkrétnim oddéleni vybraného podniku.

- Zhodnoceni vysledk, navrhy a doporuceni vedouci ke zlepgeni.

- Zaver, formulace zaveri.



Rozsah pracovni zpravy: cca 35 stran
Rozsah grafickych praci:
Forma zpracovani bakalarské prace: tisténa felektronicka

Seznam doporucené literatury:

BLAZEK, Ladislav. Management: organizoudni, rozhodoodni, ouliorioudni. Praha: Grada, 2014. ISBN
O7E-B0-247-4420-2,

CASTORAL, Zdenék. Zdklody modemiho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2016, ISBN 97 8-B0-7452-129-4,

HASA, Stanislav. Co je nového v managementu. Praha: Nové beseda, 2016. ISBN 978-80-906089-9-3.
PLAMINEK, Jiti Vedeni lidi, tgm a firem: prakticky atlos managementu. Praha: Grada, 2018. ISBN

97E-B0-271-0629-5,
URBAN, Jan. Motivoce o odménoodni procoonikd: co musite védét, abyste 2 sogeh spoluprocoomid
destali to neflepsi. Praha: Grada, 2017, I1SBN 978-B0-271-0227-3,

Vedouci bakalaiské prace: Ing. Kateiina Myslivcova, Ph.D.
Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakalafské prace: 1. zaii 2023
Termin odevzdani bakalaiské price: 30. dubna 2024

LS.
prof. Ing. Jan Stejskal, Ph.D. vr. doc. Ing. Michaela Kotkova Striteska, Ph.D. vr.
dékan garant studijniho programu

V Pardubicich dne 1. z&fi 2023



Prohlasuji:

Praci s ndzvem Analyza manazerskych funkci ve vybraném podniku jsem vypracovala
samostatné. Veskeré literarni prameny a informace, které jsem v praci vyuzila, jsou uvedeny

v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem seznamena s tim, ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici ze
zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a o zméné nekterych zakont (autorsky zakon), ve znéni pozdéjSich predpisti, zejména se
skute¢nosti, 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
opravnéna ode mne pozadovat pfimefeny ptispévek na thradu nakladd, které na vytvoreni

dila vynalozila, a to podle okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, Ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a o zméné
a doplnéni dalSich zdkonli (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozdéjSich predpisi,
a smérnici Univerzity Pardubice €. 7/2019 Pravidla pro odevzdavani, zvetejiiovani a formalni
upravu zavéreCnych praci, ve znéni pozd¢jSich dodatkli, bude prace zvefejnéna

prostfednictvim Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 24. 4. 2024

Adéla Podloucka v.r.



Podékovani

Réada bych podé&kovala své vedouci bakalafské prace Ing. Katetiné Myslivcové, Ph.D. za
vedeni, pomoc a cenné rady, které mi pomohly pfi zpracovani bakalaiské prace. Dale bych
také chtéla podékovat vedoucimu oddéleni hypoték v Ceské spofitelng, a. s., za poskytnuti
dilezitych informaci pro mou praktickou ¢ast bakalafské prace a také za jeho vstiicny pfistup
a Cas, ktery mi vénoval. Podékovani patii také mé roding, za jeji podporu po celou dobu mého

studia.



ANOTACE

Tato prace je vénovana analyze manazerskych funkci ve vybraném podniku. Prvni dvé
kapitoly obsahuji vymezeni zékladnich pojmu tykajicich se managementu a teoreticky popis
jednotlivych manazerskych funkci. Ve tfeti kapitole prace se nachdzi charakteristika
vybraného podniku, jeho historie, mise a vize. Ctvrtd kapitola se vénuje samotné analyze
manazerskych funkci na konkrétnim oddéleni vybraného podniku. V paté a zaroven posledni

kapitole se nachazi zhodnoceni vysledkii, navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni.
KLICOVA SLOVA

Management, manazer, manazerské funkce, planovani, organizovani, vybér a rozmisténi

spolupracovniki, vedeni lidi, kontrola
TITLE
Analysis of managerial functions in the selected company

ANNOTATION

This work is devoted to the analysis of managerial functions in the selected business. The first
two chapters contain definitions of basic concepts relating to management and a theoretical
description of individual managerial functions. The third chapter of the thesis contains the
characteristics of the chosen enterprise, its history, mission and vision. The fourth chapter is
devoted to the analysis of managerial functions on the particular department of the selected
company. The fifth and final chapter contains an assessment of the results, proposals

and recommendations leading to improvements.
KEYWORDS

Management, manager, managerial functions, planning, organizing, selecting and deploying

co-workers, leading people, control
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UvVoD

Pro svou bakalaiskou praci jsem si zvolila téma ,,Analyza manaZzerskych funkci ve vybraném
podniku®“. V dne$nim svété je management a snim spojené manazerské funkce
neodmyslitelnym zdkladem kazdého fungujiciho podniku. Pokud chce podnik dosahnout
stanovenych cili a uspét v konkurencnim prostiedi, hraji zde manazerské funkce klicovou
roli. Toto téma jsem si vybrala, protoze si myslim, Ze aktualn¢ a také do budoucna je pro
kazdy podnik zasadni mit schopné manazery, kteti tyto manazerské funkce ovladaji. Pro
vytvoreni této analyzy mé motivovalo zjisténi, jak je teorie manazerskych funkci prevadéna
v podniku do praxe. Cilem prace je na zakladé provedeni analyzy manazerskych funkci
v konkrétnim oddéleni vybraného podniku zhodnotit jednotlivé manazerské funkce
a navrhnout doporuc¢eni vedouci ke zlepseni. Jednim z diivodu, pro¢ jsem si pro svou analyzu
manazerskych funkci vybrala pravé tuto spolecnost je skutecnost, ze jsem zde rok pracovala
na pozici brigddnika a domnivam se, ze mohu praci obohatit svou znalosti prostfedi

a vlastnimi zkuSenostmi.

Tato prace se sklada z teoretické a praktické casti. V prvni kapitole teoretické Casti jsou
vymezeny zékladni pojmy z oblasti managementu. Je zde vysvétlen pojem management,
manazer, historie manazera, rozdily mezi pojmy leader a manaZer a manaZerské styly fizeni.
Déle jsou zde popsany urovné managementu. Ve druhé kapitole teoretické Casti se nachazi
¢lenéni manazerskych funkci na sekvencni a paralelni a poté je zde uveden teoreticky popis
jednotlivych manazZerskych funkci, kterymi jsou planovani, organizovani, vybér a rozmisténi

spolupracovnikil, vedeni lidi, kontrola, analyza, rozhodovéni a implementace.

Ve tieti kapitole praktické Casti je charakterizovan podnik, ktery byl zvolen pro analyzu
manazerskych funkci. Nachdzi se zde zékladni informace o podniku, jeho historie, mise
avize. Ctvrta kapitola se zabyva analyzou manaZerskych funkci v konkrétnim oddé&leni
vybraného podniku. Tato kapitola obsahuje analyzu sekven¢nich manazerskych funkci
v konkrétnim oddéleni, kterymi jsou planovani, organizovani, vybér a rozmisténi
spolupracovnikli, vedeni lidi a kontrola. U kazd¢ této sekvencni manazerské funkce je
zaroven vytvofena analyza paralelnich manaZerskych funkci. V posledni paté kapitole se

nachazi zhodnoceni vysledkl analyzy a pfipadné navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni.
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1 Vymezeni teoretickych pojmu tykajicich se managementu

V této kapitole se autorka vénuje definovani teoretickych pojmul, spojenych s oblasti
managementu. Jsou zde priblizeny pojmy management, manaZzer, rozdil mezi pojmy leader

a manazer, manazerské styly fizeni a také irovné managementu.

1.1 Pojem management

Pojem management pochazi pivodné z Ameriky. V soucasné dobé je jiz obvykle uzivany
v jazycich mnoha zemi, bez potieby jakéhokoliv ptekladu. Definic pojmu management
existuje cela fada (Blazek 2014). Jednou z mnoha je definice dle Donnellyho, Gibsona
a Ivanceviche (1997, s. 24), kterd zni: ,,Management lze chdpat jako proces koordinovani
cinnosti skupiny pracovnikii, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za uicelem dosazeni

«

urcitych vysledku, které nelze dosahnout individualni praci.’

Management je tedy soubor aktivit, kdy jsou pomoci lidi napliiovany cile, které byly urceny.
Dulezitym krokem v managementu je urceni stavu, kterého chce manazer dosdhnout a hledani

spravnych cest, které manazera k pozadovanému cili dovedou (Hésa, 2016).

Pojem management mé vice moznych vyznamu a odliSnych interpretaci (Veber, 2009). Dle

Vebera (2009) se pojem managementu miiZze uchopit tfemi riznymi vyznamy:

e specifickd aktivita,
e skupina fidicich pracovniki,

e vé&dni disciplina.
Specificka aktivita

ktery ma vliv na rozvoj podniku. Ani organizace, kterd ma kvalitni pracovniky a vyborné
technické vybaveni, nemusi byt uspé$nd, kdyz nebude spravné fizena. Jsou to konkrétni
aktivity, které se zamétuji na lidi. Pravé diky témto specifickym aktivitdm lidé v podniku

pracuji, tak jak maji a plni vSe, co je potieba (Veber, 2009).
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Skupina Fidicich pracovniki

V této vyznamové roviné jde o lidi, ktefi roli managementu vykonavaji. Ridici pracovnici
mohou vykonavat management celé organizace nebo jen urcitych Cinnosti. Miize to byt
napiiklad management persondlni, informacni, financni nebo také management kvality.

(Veber, 2009)

Védni disciplina

Management znazornuje komplex poznatkl, které jsou ziskavany z praxe. Pomoci téchto
poznatki jsou poté vytvoreny navody a postupy jednani (Veber, 2009). Tyto navody a postupy
jsou zalozeny na vice védnich disciplinach, napiiklad matematice, ekonomii, logice,
sociologii a také psychologii (Castoral, 2016). ManaZerské navody a postupy jednéni, které
jsou uspésné v jedné organizaci, nemusi byt uspésné v jiné. Nelze tedy presné stanovit jedno

spravné feseni, protoze se podminky fizeni neptetrzit¢ méni (Mladkové a Jedinak, 2009).

1.2 ManaZer

Za manazera povazujeme ¢loveéka, ktery s pomoci lidi plni vytycené cile (Lojda, 2011). Tento
Clovek na sebe prebira zodpoveédnost za chod a plnéni planti v organizacni jednotce. Je také
jednim z t&ch, kteti se podileji na stanovovani cilli podniku a cest, vedoucich k jejich splnéni
(Vodacek a Vodackova, 2013). ManaZer by mél vytvafet podminky pro pfijemnou
a bezproblémovou praci a byt také pfipraven, pro pfipady, kdy ho budou zaméstnanci

potiebovat (Hasa, 2016).

Dle Mladkové a Jedindka (2009) by mél byt manaZer schopny v podniku vykondvat tyto

¢innosti:

e stanoveni cilli, kde se chce podnik nachézet a nasledné vedeni aktivit, které k témto
cilim vedou;

e umeéni vykondavat ¢innosti s ur¢itou mirou rizika, vyhodnocovat;

e nést odpovédnost za vykonanou praci svou i svych podiizenych;

e vést a komunikovat s pracovniky organizace.

1.2.1 Historie manaZera

V minulosti se hojn¢ vyskytovaly pfevazné rodinné firmy. V téchto podnicich byl jejich
majitel zaroven 1 zaméstnan. Jeho ukolem bylo fidit podnik a zaroven i sebe samotného.
Postupem casu se ale zacaly podniky a vyroba v nich zvétSovat. Majitel uz tedy nedokazal
ucinné fidit podnik sam, protoze se ¢im dal Cast&ji stavalo, Ze bylo potieba i odborného
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postoje k problému. Pravé diky absenci odborného pfistupu vznikla samostatna role
manazera. Byl vytvofen fetézec nazvany ,,V-M-Z%, tedy ,,Vlastnik—Manazer-Zamé&stnanec*
(Castoral, 2016). Vlastnici kontroluji manaZery, ktefi fidi jejich podnik a také maji hlavni
slovo pfi piijimani strategickych planti podniku. Sleduji, jak se podniku dafi a zda jsou plany
podniku napliiovany. Manazetfi jsou nezbytnou soucdsti organizace, tvoii navrhy pro dalsi
vyvoj podniku. Staraji se o hladky chod vSech ¢innosti a maji na starosti financni stranku
organizacni jednotky. Zaméstnanci vykonavaji ukoly, které jsou jim piidéleny a predavaji

manazeram dilezité informace, nezbytné pro fizeni podniku (Veber, 2009).

1.2.2 Rozdil mezi pojmy leader a manazer

V dnesni dobé je se slovem manaZzer propojeno i slovo vidce, v anglickém piekladu leader.
Préce, kterou vidce vykonava se nazyva vedeni nebo také leadership (Vodacek a Vodackova,
2013). Tyto pojmy nepiedstavuji to samé (Blazek, 2014). Jak piSe Blazek (2014, s. 191) ve
své knize: ,,Na manazera je zpravidla mozné a smysluplné nahlizet jako na leadera, naproti

tomu ne kazdy leader je zaroven manazZerem*.

Leader je urcita role, naopak manazer je spojen s pracovni pozici. Clovék se stava leadrem
pfirozené tim, ze vzbuzuje divéru v lidech, ktefi ho chtéji nasledovat a uznavat. Naopak
manazerem se ¢lovek stava ve chvili, kdy je na pozici pfidélen, dostava moZznost zachdzet se

zdroji a také mu jsou pfifazeni lidé, které bude tidit (Blazek, 2014).

1.2.3 Manazerské styly rizeni

Manazersky styl fizeni mizeme vysvétlit jako postup, ktery manazer pouziva k rozdavani
ukolll svym zaméstnancim a jak poté plnéni téchto ukold posuzuje. Pro zhodnoceni
manazerského stylu fizeni se vyuzivéa napiiklad manazerskd miizka. Tvlrci této techniky jsou
Robert Blake a Jane Moutonova, kteii zde hodnoti manazersky styl dle atributu, kterému
ptikladaji manazefi vyS$i vahu pfi fizeni zamé&stnancii (FiSer, 2014). Prvnim atributem je
organizace, manazer se zde zamétuje na plnéni zadavanych tkoll, rychlost prace, kontrolu
vyrobnich ¢innosti a vysledky podniku. Druhy atribut pfedstavuji lidé, jejich spokojenost,
dobré vztahy a prostfedi, ve kterém pracuji (Mladkova a Jedinak, 2009).
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Rizeni venkovského

Tymové Fizeni
klubu

Rutinni rFizeni

Zajem o lidi

Formalni fFizeni Direktivni fFizeni

A J

Zajem o vysledky

Obrazek 1: Manazerska miizka (FiSer, 2014, s. 44)

Formalni styl fizeni

V tomto stylu fizeni se manazer snazi hlavné udrzet na své pozici a vykonavat pro to nezbytné
kroky. Nezalezi mu tedy ani na plnéni a prosperité podniku a ani na zaméstnancich a jejich
spokojenosti, ale spiSe na setrvani ve vedouci pozici (Bélohlavek a kol., 2006).

Direktivni styl Fizeni

Tento styl fizeni je orientovany na vysledky a vysokou produktivitu prace. Manazer své
zaméstnance motivuje pouze finanéni odménou. Pracovnici se boji, Ze ztrati své zamé&stnani,
kdyZ nebudou podavat vykony dle norem (Pitra, 2007). Do pozadi se tedy dostavaji lidé,
jejich nazory a pocity. Direktivni styl z dlouhodobého hlediska demotivuje podiizené
takového manazera (FiSer, 2014).

Tymovy styl Fizeni

v

V tomto stylu fizeni jsou pracovnici v organizaci spokojeni, maji dobré vztahy, véti svému
nadfizenému a maji pocit, ze do této organizace patii (Bélohlavek a kol., 2006). Zaméstnanci
se podileji na planovani ukold, pfesné védi, co maji délat, navzajem spolupracuji a podporuji

jeden druhého (Fiser, 2014).
Rizeni venkovského klubu

V tomto piipad€é se manazefi zamétuji prevazné na své pracovniky, na podminky, ve kterych

pracuji a na dobré vztahy na pracovisti. Soustfedéni na pracovni vysledky je zde nizsi.

16



Vedouci se vice zamétuje na své lidi nez na vysledky a plnéni ukoli (Mladkova a Jedindk,

2009).

1.3 Urovné managementu

Manazeti maji na starost splnéni takovych ukoli, pro které je potiebné fizeni ostatnich ¢lenti
organizace. V rozsahlosti téchto ukola jsou rozdily, dle postaveni manazera. Rozdily v téchto
urovnich stanovuji konkrétni pozadavky na manazerské pozice a také dovednosti, kterymi by

dany manazer m¢l disponovat. Manazerské urovné se d€li na liniové, stfedni a vrcholové

(Bélohlavek a kol., 2006).
Vrcholovi manazeii

Jinak mohou byt také nazvani jako top manazefi. Tito lidé fidi a reguluji veskeré aktivity
v organizacni jednotce a vytvareji strategické plany. Vrcholovi manazeti jsou pro organizacni
jednotky nepostradatelni, protoze pravé na jejich vykonu je zavisla uspésSnost podniku a jeji

vysledky (Veber, 2009).
Stiedni manazeri

Tvofti prostfednika mezi manaZery na vrcholové Grovni a manaZery liniovymi. Hlavni ¢innosti
manazerl na stfedni Grovni je upravovat plany, ukoly a cile vrcholového managementu na
plény, ukoly a cile pro liniové vedouci a poté kontrolovat jejich realizaci. Dililezitou soucasti
prace stiednich manazerti je komunikace s pracovniky organizace (Mladkova a Jedinak,

2009).
Liniovi manaZeri

Tito manazefi jsou jen o kus vySe od svych pracovnikd, které fidi. Radi se sem vedouci dilen,

mistti a dal$i (Veber, 2009).
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2 Teoretické vymezeni manaZerskych funkci

V této kapitole autorka obecné popisuje manazerské funkce a jejich déleni na sekvencéni
a paralelni. V jednotlivych dalsich podkapitolach poté blize vysvétluje jednotlivé manazerské

funkce, kterym se poté vénuje 1 ve své praktické ¢asti bakalarské prace.

Dle Vodacka a Vodackové (2013, s. 65) mizeme manazerské funkce chépat takto:
,, Manazerske funkce jsou takové cinnosti, které by mél vedouci pracovnik ucelné a ucinné
vykonavat k zajisteni uspéchu své manazerské prace. “ Pro splnéni vytyCenych cilti organizace
je diilezitd harmonie mezi provozovanim téchto jednotlivych manazerskych funkei (Vodacek

a Vodackova, 2013).
Manazerské funkce se ¢leni na sekvencni a paralelni.

Do sekvencnich manazerskych funkci patii: planovani, organizovani, vybér a rozmisténi
spolupracovnikti, vedeni lidi a kontrola. Tyto funkce se nazyvaji sekvenc¢ni, protoZe se
realizuji nasledné po sobé. K paralelnim manaZzerskym funkcim patii analyza, rozhodovani
a implementace, tyto funkce se také nazyvaji pribézné (Vodacek a Vodackova, 2013).
Oznacuji se tak proto, jelikoz probihaji zaroven se sekventnimi manazerskymi funkcemi

(Dédina a kol., 2018).

2.1 Planovani

Jedna se o typ manaZerské sekvencni funkce, kterd se orientuje na vytvareni cilli v organizaci
a hledani moznosti, jak téchto cilii dosahnout (Castoral, 2016). Planovanim by se mé&l zabyvat
kazdy manaZzer, na jakékoliv urovni fizeni. Tato manazerska funkce je dilezitym prostiedkem

pro plnéni stanovenych cilii a také ma vliv na prosperitu organizace (Bélohlavek a kol., 2006).
Pro stanoveni cilli organiza¢ni jednotky je potieba brat v ivahu tyto dilezité pozadavky:
Priority

Plan by mél obsahovat hlavné cile, které jsou dulezité pro rozhodovani v dané organizacni
jednotce. Jsou to napftiklad cile, které jsou méfeny pomoci ekonomickych ukazatelii. Pro
podnik jsou také dulezité cile, zabyvajici se podilem vyrobkli na trhu a indexy uspokojeni
zakaznikil. Dalsi dialezitou skupinou jsou cile, které se zabyvaji efektivnosti a produktivitou

(Veber, 2009).
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Meéritelnost

Cile by mély byt konkretizované, tedy stanovené kvantifikovanymi ukazateli. Diky
méfitelnosti bude moci povérend osoba Iépe kontrolovat splnéni téchto cila. Prilis obecné

stanoveni cile mize vyvolat spory, zda téchto cili bylo opravdu dosazeno (Pitra, 2007).
Primérenost

Stanovené cile by mély byt v souladu s okolim podniku. Mély by brat v potaz chovani
konkurence a dalsi vyvoj kolem podniku. Pfiméfenosti se ale také rozumi, ptizplisobeni cilt

zdrojim podniku, se kterymi je schopen disponovat (Veber, 2009).

2.1.1 Clenéni plana
Dle Vebera (2009) lze plany ¢lenit podle ucelu, vécné naplné, trovné rozhodovaciho procesu

a také podle kritéria casu.
e Clenéni dle uéelu

Vytvotené plany podniku mohou byt uréeny pro odlisné ucely. Pro manazery slouzi plany
jako ptimé prostredky k fizeni. Plany ale mohou slouZit 1 pro jiné Ucely, naptiklad se mohou
vyuzit pro zajiSténi avéru. V tomto pifipadé ale musi manaZer plan zpracovat do
tzv. podnikatelského planu, ktery banky a dalsi investofi pozaduji (Veber, 2009). Dale sem
patii plany mezd a platli, plany inovaci nebo naptiklad plany produktivity prace (Vodacek

a Vodackova, 2013).
o Clenéni dle vécné naplné

Toto déleni je spojeno s ¢innosti a oborem, kterému se dana organizace vénuje. Plany, které se
nachdzi vkazdé organizaci, se tykaji personalistiky, financi, marketingu, investic atd.

V pfiipade, Ze se podnik vénuje vyrobé, bude zde i plan vyroby a distribuce (Veber, 2009).
e Clenéni dle irovné rozhodovaciho procesu

Strategické — jsou to plany, které se vytvareji na nejvyssi, tedy vrcholové urovni. Jedna se
o dlouhodobé plany, které jsou zaméfené na celou organizacni jednotku a obsahuji strategie,

cile a vize podniku.

Taktické — tyto plany se vytvareji z plant strategickych, ze kterych poté vznikaji jednotlivé
plany oblasti. Tvofitelem téchto plant je stfedni manazer, ktery plany predadva vrcholovym

manazerum ke schvaleni.
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Operativni — jednd se o plany vytvarené na kratké ¢asové obdobi. Orientuji se podle plant
taktickych, které jsou zde rozpracovany. V téchto planech jsou konkrétni informace, které se
managementu, tedy liniového. Operativni plany vytvareji naptiklad pracovni skupiny a dilny

(Castoral, 2016).
e Clenéni dle kritéria ¢asu

Dlouhodobé — tyto plany jsou tvofené na obdobi trvajici 5 let a déle. Jedna se o strategické
plany organizace jako celku (Veber, 2009). Dlouhodobé plany jsou nekonkretizované

a prizptsobivé (Pitra, 2007).

Strednédobé — neboli taktické plany, jsou zhotoveny na obdobi 1-5 let. Tyto plany se
vytvareji ze strategickych plant a jsou vice konkrétni (Veber, 2009). Strednédobé plany se
zametuji na konkrétni oblasti organiza¢ni jednotky. Patii sem naptiklad plany marketingové,

plany prodeje nebo plany vyroby (Pitra, 2007).

Kratkodobé — také nazyvané operativni plany jsou rozepsany do detailu pro kazdou oblast
fizeni. Jsou zde presné¢ vymezené Cinnosti, které je potiebné splnit do urcitého casového

obdobi (Pitra, 2007).

2.2 Organizovani
Cilem manazerské funkce organizovani je definovat a ekonomicky zajistit ¢innosti, které
vykonavaji 1idé jako celek nebo jednotlivei pii dosahovani vyty€enych cili a jinych potieb

podniku a jeho useki (Vodacek a Vodackova, 2013).
Organizacni struktura

Timto pojmem lze chépat urcité ¢innosti, které jsou zorganizované tak, aby podnik dosahoval
stanovenych cil. Aby bylo tyto Cinnosti mozné realizovat jsou zapotiebi zaméstnanci
organizace. Tito zaméstnanci, ktefi jsou uspofddani do rGznych tusekd, maji piistup
k potfebnym zatizenim a informacim, které jsou klicové ke splnéni téchto ¢innosti (BlaZek,

2014).

2.2.1 Clenéni organizaénich struktur
Organizacni struktury Ize €lenit na organizacni struktury uspoiadané dle obsahu prace nebo

dle pravomoci jedincti (Castoral, 2016).
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Organizacni struktury uspoiadané dle obsahu prace
e Funkcionalni organiza¢ni struktura

Principem je spojeni zaméstnancl, kteii se veénuji podobnym c¢innostem. Napiiklad

zaméstnanci, ktefi se zabyvaji ¢innostmi, souvisejicimi s obchodem, jsou zarazeni do stejného

Reditel ’

organiza¢niho ttvaru (Castoral, 2016).

‘ Utvar vyzkumu ] [ Utvar vyrobni ] [ Utvar obchodni ] [Ulvar ekonomikyJ
a vyvoje

Obrazek 2: Funkcionalni organiza¢ni struktura (Castoral, 2016, s. 88)

¢ Divizni organiza¢ni struktura

Tato organizac¢ni struktura vznika rozdélenim jednotlivych divizi. Déleni téchto divizi probiha
podle prvki, které maji jednotlivé divize spolecné (Bélohlavek a kol., 2006). Mohou existovat
divize, které jsou spojené dle vyrobku a sluzeb, které nabizeji. Dale mohou byt rozdélené dle
mista pusobeni ¢i typu zdkaznika, kterému vyrobky nebo sluzby poskytuji (B€lohlavek a kol.,
2006). Kazdy teditel této divize disponuje velkou nezavislosti a probihaji zde vSechny
¢innosti, nezbytné pro uspeSny chod divize. V jedné samostatné divizi, kterd se zabyva
vyrobou konkrétniho vyrobku se tedy nachéazi ¢innosti tykajici se ndkupu, vyroby i prodeje

(Dédina a kol., 2018).
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Reditel ’

Reditel 1

Reditel 2

VV — vyzkum a vyvoj V - vyroba
O - obchod E - ekonomika

Obrazek 3: Divizni organiza¢ni struktura (Castoral, 2016, s. 88)

e Specificka organizac¢ni struktura

V této organizacni struktufe se seskupuji Cinnosti dle vyrobki, sluzeb nebo klientd.
Specifickou organizacni strukturou je napiiklad struktura vyrobkova, ktera je ptidruZena

podle vyrobku, ktery zde vznika (Castoral, 2016).
Organizacni struktury uspoiradané dle pravomoci
e Liniova organizac¢ni struktura

Tato organizacéni struktura je zaloZena na pravidlu, kdy ma pracovnik nebo urcity Gtvar vzdy
jen jednoho nadfizeného, kterému se zodpovida. Tento vedouci nese veskerou zodpovédnost

za Utvar, ktery tidi (Blazek, 2014).
e Liniové-Stabni organizac¢ni struktura

V této organizacni struktuie se nachazi §tab, ktery prebira urcité pravomoci v podniku. Je to
utvar, ktery poméaha a poskytuje poradenstvi organizaci s ¢innostmi, které se tykaji riznych

oblasti, napiiklad prava (Castoral, 2016).
e Maticova organiza¢ni struktura

V tomto piipad€ ma jeden pracovnik dva nadfizené, kterym se zodpovida (Bélohlavek a kol.,
2006). Tato struktura se vyuziva u projekta, kde je tfeba se rychle piizpusobit. Jsou tu vedouci
oddéleni, ktefi fidi své podfizené, ale taky se zde nachdzi vedouci, ktefi maji na starosti

jednotlivé projekty (Mladkova a Jedinak, 2009).
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2.3 Vybér a rozmisténi spolupracovniku

Cilem této manazerské funkce je vybrat takové pracovniky, ktefi budou schopni vykonavat
své povinnosti a budou dlouhodobé vérni své organizaci. Manazer musi mit schopnost
zorganizovat tyto pracovniky a jejich préci, podle odborného vzdélani a dovednosti. Do této

manazerské funkce poté patii také hodnoceni pracovniki, jejich vzd€lavani a rist (Vodacek

a Vodackova, 2013).

2.3.1 Ziskavani pracovniki

Prvnim krokem, pro ziskani novych pracovnikl je stanoveni poc¢tu pracovniki, které firma
potfebuje a jejich pozadované vzdélani a dovednosti (Bélohlavek a kol., 2006). Ziskavani
pracovnikll probiha dvéma zplsoby. Podnik na nové pozice nabira pracovniky, ktefi uz ale
v organizaci pracuji, tedy Cerpad z vnitinich zdroji organizace. Druhym zptsobem je ndbor
novych pracovnikii z vnéjsich zdroj, jsou to tedy lidé, ktefi v organizaci nepracuji (Castoral,
2013). Poté probihda vybér mist, kde bude nabidka prace umisténa. Zdroje, kde ma firma
moznost najit své nové zameéstnance jsou: inzerce, Ufad prace, vlastni zaméstnanci, Skoly,
personalni agentury a také headhunting. Headhuntingem se rozumi Cinnost, pii které se
organizace snazi nalézt vyjimecné talentované pracovniky na manazerskych pozicich a poté

se je pokousi pretahnout do svého podniku (Bé€lohlavek a kol., 2006).

2.3.2 Vybér pracovniki

Pied samotnym vybérem, probih4 analyza Zivotopisi a dalSich dokumentt, které byly zaslany
jednotlivymi uchazeCi. Povéfené osoby poté vybiraji pracovniky, ktefi nejlépe spliuji
pozadavky a ti jsou poté kontaktovani s pozvankou na pohovor (Castoral, 2013). Pohovor je
nejucinnéjsi a nejobvyklejsi metodou pro vybér vhodnych kandidati na danou pracovni
pozici. Cilem pohovoru je ziskani informaci od kandidata a také poskytnuti potfebnych
doplilujicich informaci o pracovni pozici uchazec¢i (Mladkova a Jedindk, 2009). Kvalita
dovednosti uchazece se také muze zkontrolovat pomoci testii. Témito testy je mozné ovéfit,
jak je dany uchaze¢ zru¢ny, jaké ma znalosti v oboru, jak je schopny logicky pfemyslet ¢i
jaky je typ osobnosti a zda je vhodna na danou pozici (Castoral, 2013). Po piijmuti uchazede
na pozici probihd proces, kdy se novy zaméstnanec seznamuje s pracovnim kolektivem

a naplni své prace. Tento proces se nazyva adaptace (Mladkova a Jedinak, 2009).

2.3.3 Hodnoceni pracovniki
Jednou z hlavnich ¢innosti manaZera na jakékoliv pozici je hodnoceni svych zaméstnanct

v pravidelnych intervalech. Vedouci pracovnik hodnoti chovani pracovnika v kolektivu, jeho
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pracovni vykony a ochotu se déale vzd¢lavat a zlepSovat. Hodnoceni je dilezité pro naslednou
¢innost odmeénovani pracovnika (Castoral, 2016). DalSim ze smysli hodnoceni pracovniho
vykonu je moznost manazerii zjistit, zda mélo vzd€lavani pozadovany efekt na pracovni

vykon (Lewthwaite, 2007).
Kritéria, dle kterych se hodnoti zaméstnanci se déli podle ucelu, ktery hodnocenim sledujeme:

e Hodnoceni dle splnéni zadavanych ukolt, tedy vyrobeni danych kust nebo kvalita
splnéni urcité prace.

e Hodnoceni dle jednani pii praci, napt. komunikace se spolupracovniky, nové napady,
vcasné ptichody do prace, ochota atd.

e Hodnoceni dle osobnosti ¢loveéka, zda plni své ukoly, zda se chova slusné a je
napiiklad pracovity.

e Hodnoceni dle dalezitosti pracovnika pro podnik v budoucnu. Zde se hodnoti, jestli je

pracovnik do budoucna pro podnik pfinosem (Vodacek a Vodackova, 2013).

2.3.4 Odménovani pracovniki

Cinnost odmétovani je dileZitou slozkou pro motivaci zaméstnanct a také pomaha organizaci
vyrovnat se s vysokou konkurenci (Veber, 2009). Penézni odménou za odvedenou praci
pracovnika je plat nebo mzda. Platem jsou odménovani statni pracovnici a mzdou pracovnici
soukromych organizaci (Mladkova a Jedindk, 2009). K zakladni penézni odméné patii dalsi

slozky, jako jsou naptiklad odmény, prémie a provize ze zisku (Veber, 2009).

Do odmény zaméstnance patii 1 pojem tzv. moralniho ocenéni. MiiZe tim byt formalni udéleni
vyznamenani nebo neformalni pochvala od nadfizeného (Blazek, 2014). Kromé finan¢niho
ohodnoceni zaméstnance, organizace vyuzivaji i jiné odmeény nepenézniho charakteru, které
se také jinak nazyvaji zaméstnanecké vyhody. Mezi tyto odmény napiiklad patii: pfijemné
pracovni prostfedi, vybaveni kancelafi, poskytnuti technologického vybaveni zaméstnanctim,

vyuzivani podnikovych automobill atd. (Blazek, 2014).

2.3.5 Vzdélani a rozvoj pracovnikii

Jednim z mnoha diivodd, pro¢ je dilezitd ¢innost hodnoceni pracovniki, je nasledné zjiSténi
stavu vzdélanosti zaméstnance vjeho oboru. Z divodu velké konkurence se v kazdé
organizaci vytvareji inovacéni procesy, pomoci kterych se podnik stavd vice
konkurenceschopnym. S touto skuteCnosti se ale zvySuji i pozadavky na odbornost

jednotlivych zaméstnancli dané organizace (Vodacek a Vodackova, 2013). Do vzdelavani
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v organizaci patii ¢innost ovérovani aktudlniho stavu vzdélani a také rozsifovani kvalifikace.
Tyto procesy maji za kol zlepSovat védomosti a dovednosti zaméstnancti v dané profesi.
Dale se do vzdélavani fadi ¢innost rekvalifikace. Rekvalifikaci se rozumi pfeuceni pracovnikt
na nové c¢innosti, které jim byly pfidéleny. Dalsi Cinnosti je vzdélavani v oblasti uméni

socialni komunikace, ktera je diilezita predevsim u manazera (Veber, 2009).

K rozvoji pracovnikli se fadi také fizeni jejich kariéry. Ukolem manazera je =zajistit
pracovniky, ktefi maji potencidl a schopnosti pro osobni i profesni rust. Kariérni rast
jednotlivych pracovnikd zavisi jak na podpofe manazera, tak i na snaze samotnych

zameéstnancl v rozvijeni svych znalosti (Veber, 2009).

2.4 Vedeni lidi

vvvvvv

uz je liniovym, stfednim nebo vrcholovym manazerem (Pitra, 2007). Jakym zptusobem
manazer vede své podiizené z casti ovliviiuje jeho osobnost (Blazek, 2014). Zda je vedeni lidi
uspesné se posuzuje dle vysledkl prace vedené organizace nebo tymu. Aby mohl manazer své
lidi efektivné vést, musi rozumét oblasti podnikéni, umét s lidmi komunikovat a byt silnou

osobnosti s viidéimi dovednostmi (Pitra, 2007).
McGregorova ,teorie X a Y

Tato teorie je jednou z mnoha teorii o vedeni lidi. Autorem je Douglas McGregor, ktery zde

popisuje dva extrémni ptistupy vedoucich pracovniki ke svym zaméstnanctim.

Teorie X popisuje vedeného jedince jako cloveka, ktery svou praci vnimé jako povinnost
a prostiedek k zajisténi financnich prostiedk (Vodacek a Vodackova, 2013). Takovy ¢lovek
nechodi do prace rdd a neni ctizadostivy. Manazer musi takového zaméstnance neustale
kontrolovat a fidit (Pitra, 2007). V tomto extrémnim pfipadé by mél manazer dle této teorie
vyuzivat autoritativni vedeni, kde podfizeni nemaji moZnost vyjadfovat sviij nazor a plni
ukoly dané svym nadfizenym (Vodacek a Vodackova, 2013). Teorie Y je protikladem teorie X.
V této teorii lidé radi vykonavaji svou praci, rozviji se a vyuZzivaji své znalosti. Mezi
manazerem a pracovniky panuje divéra a zaméstnanci maji vétsi volnost ve vykonavani
stanovenych povinnosti (Mladkova a Jedindk, 2009). Zde by m¢l manaZer naopak vyuZzivat
demokraticky styl vedeni, kde mohou zaméstnanci vyjadfovat své nazory a maji véEtsi

svobodu (Vodacek a Vodackova, 2013).
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2.4.1 Motivace

Motivaci se rozumi schopnost vedouciho pracovnika podpofit své zaméstnance v plnéni
vyty¢enych cili podniku (Vodacek a Vodackova, 2013). Cilem manaZera je vytvoreni
takového prostiedi a podminek, které kladn¢ ovliviiuji chovani zaméstnancli v organizaci
(Castoral, 2013). Pro kazdého zaméstnance je dilezité néco jiného, manazer tedy musi
efektivné zjistovat, jaké stimuly jeho podiizené uspokojuji a dle toho dale postupovat

(Plaminek, 2018).
Dle Castoréla (2013) se motivace déli podle charakteru ptisobeni na:

Vnitini motivace — Pracovnici se motivuji sami tim, Ze vykonavaji praci, co je bavi. Oni

sami maji zajem o zlepSovani se a rist v konkrétni profesi.

Vnéjsi motivace — Pracovnika motivuje jeho nadiizeny pomoci penéznich i nepenéznich

stimultl.
Herzbergova teorie dvou faktori

Autorem této teorie je F. Herzberg, ktery rozc¢lenil faktory ovliviiujici motivaci pracovnika do
dvou kategorii, na tzv. udrZzovaci a motivujici faktory. Nejdiive by se mély vyuzivat faktory
udrZovaci a poté faktory motivujici, které maji vliv na kvalitu prace pracovnika (Mladkova

a Jedinak, 2009).
e UdrZovaci faktory, také nazyvané hygienické

Proto, aby byli lidé spokojeni, musi byt napliiovany jejich potieby. V piipade, Ze se tak
ned¢je, pracovnici se neciti ve své praci dobfe. Plnéni téchto potieb nijak neovlivituje kvalitu
prace, kterou zaméstnanci vykonavaji. Hygienickymi faktory jsou napt. finanéni odmeéna,
garance pracovniho mista, prostfedi a kolektiv ve kterém zaméstnanci pracuji (Mladkova

a Jedinak, 2009).
e Motivujici faktory

Diky témto faktorim zameéstnanci vykonavaji svou praci s vétsi radosti a motivaci. Mezi tyto
faktory patfi: pochvala a ocenéni prace nadiizenym, moZnost postupu na vyssi pozici,
vzdélavani se a osvojovani novych dovednosti a vyuZiti svych zkuSenosti v praxi (Urban,

2017).
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2.5 Kontrola

Kontrola je posledni sekvenéni manazerskou funkci. Jeji podstatou je porovnani stanovenych
cilti a plant s realnym stavem (Castoral, 2013). ManaZerskou funkci kontrolovani vedouci
pracovnici uplatituji na kazdém stupni fizeni. Pomoci kontroly manazeti zjistuji, zda svou
praci odvadé¢ji spravné oni samotni 1 jejich podiizeni (Veber, 2009). Kontrola se vykonava

u viech &innosti probihajicich v podniku (Castoral, 2016).

2.5.1 Druhy kontrol

Kontrolu lze ¢lenit na:
e Vnitini kontrola

Vnitini kontrolu vykondvaji pracovnici organizace, tedy manazefi a pracovnici, ktefi jsou pro
tuto Cinnost kvalifikovani. V pfipadé, Ze v podniku neni dostatek téchto pracovniki, je zde

moznost vnéjsi kontroly.
* Vnéjsi kontrola

Vnéjsi kontrolu provadéji pracovnici, nachdzejici se mimo organizaci nebo firmy, které se této

ginnosti vénuji (Castoral, 2016).
Kontrola je také ¢lenéna dle urovné fizeni, na které je provadéna:
e Strategicka kontrola

Strategické kontrolni procesy jsou orientované na budoucnost. Hlavnimi predméty kontroly
jsou napf. strategie podniku, rozhodovani na nejvys$si urovni, souhrnny HV podniku atd.

(Belohlavek a kol., 2006).
e Operativni kontrola

Operativni kontrolni procesy se zaméfuji na jednotlivé odvétvi a ¢innosti v podniku. Zde jsou

&asové horizonty kontroly kratké (Castoral, 2016).

Dle casového hlediska je dale kontrola Clenéna na piedbéznou, pribéZznou a naslednou

kontrolu.
e Piredbézna kontrola
Ptredbézna kontrola se zaméiuje na budouci Cinnosti v organizaci. Zjistuje, zda jsou vSechny

procesy v potadku pro budouci pouziti (Veber, 2009).
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e PrubéZna kontrola

Pribézna kontrola ovétuje ¢innosti, které jsou prave realizovany. Kontroluje, zda se aktudlni
procesy shoduji s plany a cili. V pfipad¢ nalezeni problému a nesrovnalosti, je mozné chyby

co nejrychleji odstranit (Mladkova a Jedinak, 2009).
e Nasledna kontrola

Nasledna kontrola ovéfuje, zda byly naplnény stanovené cile (Mladkova a Jedinak, 2009).
Zamgéiuje se na vysledky cinnosti, které v podniku jiz probéhly. Divodem nasledného
kontrolovani miize byt odménovani zacastnénych pracovnikli za dobfe odvedenou praci.
V ptipadé nalezeni chyb dale probihd navrzeni vhodnych opatfeni pro vylouceni opakovani

a stanoveni sankci pro odpovédné osoby (Vodacek a Vodackova, 2013).

2.6 Analyza

Tato paralelni manazerska funkce je prvni dilezitou Cinnosti, kterd se provadi pfi vyuzivani
sekven¢nich manazerskych funkcich. Pouziva se jako nastroj pro prvotni fazi uskute¢néni pii
planovani, organizovani, vybéru a rozmisténi spolupracovnikii, vedeni lidi a kontrole
(Vodacek a Vodackova, 2013). Analyza se zamétuje na pochopeni a prizkum procesu a také
se zabyva neobvyklymi situacemi. Pii analyze se uplatiiuji silné stranky organizace. Dalsi

paralelni manaZerské funkce poté navazuji na zavéry analyzy (Castoral, 2016).
Dle Castorala (2016) jsou k analyzovani nezbytné tyto ¢innosti:

e 7jisténi problému, ktery mé byt dale zkouman analyzou;

e urceni zaméru, kterych chce manaZer pomoci analyzy dosahnout;
e urceni limitd v rdmci analyzovaného problému;

e vybér metod, které jsou vyhovujici k vyfeseni problému;

e pieneseni vybranych metod na skutecné zjisténa data v podniku;

e vytvofeni zaveérl na zékladé ziskanych dat pomoci analyzy.

2.7 Rozhodovani

Takto 1ze oznacit proces, kdy manazer vybird z vice moZnosti tu, kterd je pro podnik nejlepsi
(Dédina a kol., 2018). Jednotlivé moZnosti feSeni se posuzuji naptiklad dle riznych aspekti,
dle srovnani variant a dle jejich rizikovosti. Vystupem procesu rozhodovani je rozhodnuti.
Rozhodnuti zahrnuje urceni cili jednotlivych aktivit, které se budou vykonévat. Dale urceni

uloh, které maji byt splnény a jejich lhity pro dokonceni (Mladkova a Jedinak, 2009).
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Klasifikace rozhodovacich problémi

Problémy, které podnik fesi, 1ze dle Vebera (2009) Clenit podle komplikovanosti a moznosti

feSeni na:

e Dobre strukturované problémy

e Spatné strukturované problémy

Dobte strukturované problémy jsou chapany jako problémy, které maji jednoducha feSeni.
Manazeti se vétSinou uz s takovym problémem v minulosti setkali a jednd se o zab¢hlé

postupy feseni. Tyto problémy mohou byt vyfeseny liniovymi manazery.

Spatné strukturované problémy naopak fe$i manaZefi na vrcholové urovni. Jedna se
o problémy, které jsou komplikovanéjsi a vyjimecné, tedy pro né neexistuje zavedeny postup
feSeni. U takovych problémi se uplatiuji znalosti a schopnosti ziskané praxi a instinkt

manazeru, kteti problém fesi (Veber, 2009).

2.8 Implementace

Tato manaZerskd funkce je posledni paralelni manazerskou funkci. Néasleduje tedy po analyze
problému a po rozhodnuti, o zpisobu jeho feSeni. Je to konecné faze, pfi které se upravuji
posledni nesrovnalosti k dokonalosti. Jednotlivd sekvenéni manaZerska funkce by bez
implementace nemohla byt uzaviena a uspéSné dokoncena (Vodacek a Vodackova, 2013).
Implementaci lze chapat jako realizaci projektu, ktery byl nejdiive analyzovan a poté
rozhodovan. Miize byt ve formé& detailniho planu pro urcity tsek v podniku, rozclenéni
zamé&stnanci do pracovnich skupin nebo naptiklad nastaveni jednotlivych kompetenci

a odpovédnosti (Castoral, 2016).
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3 Charakteristika Ceské spoFitelny, a. s.

V této kapitole bakalaiské prace autorka blize popisuje spole¢nost Ceska spofitelna, a. s.,
kterou si zvolila pro praktickou ¢ast analyzy manazerskych funkci ve vybraném odd¢leni
podniku. Blize zde popisuje zakladni informace o spoleCnosti, historii a také misi a vizi

spolecnosti.

3.1 Zakladni informace

Ceska spofitelna, a. s. je nejdéle ptisobici bankou na trhu v Ceské republice. Jejim hlavnim
cilem je edukovat lidi, o spravném zachazeni s financemi. Klienty Ceské spofitelny jsou
jednotlivei, podniky, ale také obce a mésta (Ceska spofitelna, a. s., ©2024a). V &ele
spole€nosti se nachazi piedstavenstvo, které je tvoieno 6 ¢leny. Predstavenstvo tidi, rozhoduje
a jednd jménem spole¢nosti. Kontrolni funkci zde zaujima dozorci rada, tvotfena 9 cCleny.
Dozor¢i rada kontroluje ¢innosti spole¢nosti a ptedstavenstva, ve kterém ma pravo odvolavat

a volit jednotlivé ¢leny. Dale se zde nachazi také vybor pro audit (Ceska spofitelna, a. s.,

©2024b).

K datu 31. 12. 2023 méla Ceska spofitelna, a. s. 4,5 mil. klientt, ktefi vyuzivaji jejich sluzeb.
Je tedy nejvétsi bankou na ¢eském trhu, co se poctu klientt ty€e. Sidlo spolecnosti se nachazi
v Praze (Ceska spofitelna, a. s., ©2024a). Ceska spofitelna, a. s. vlastni nejvyssi podet
obchodnich mist a vkladovych a vybérovych automatii v CR, proto ji lze také oznagit za
banku, které je lidem nejvice ptistupna (Ceska spofitelna, a. s., ©2022a). Spole¢nost zaujima
vud¢i postaveni v bankovnich oblastech, kterymi jsou: spotifebitelské uvéry, celkové
hypoteéni uvéry, korporatni uvéry, socialni bankovnictvi a podilové fondy (Ceské spofitelna,
a. s., ©2024c). V roce 2000 se Ceska spofitelna, a. s. stala ¢lenem Erste Group Bank, ktera
vznikla v roce 1819. Erste Group Bank byla prvni spofitelnou nachézejici se v Rakousku.
Soucasti skupiny Erste Group je dale Slovensko, Rumunsko, Mad’arsko, Chorvatsko a Srbsko

(Ceska spofitelna, a. s., ©2024a).

3.2 Historie

Ceska spotitelna, a. s. byla zaloZena v roce 1825. V roce 1948 prob&hlo znarodnéni malych
spofitelen a poté v roce 1967 vznikla jedna Statni spofitelna, ktera se o dva roky déle rozd¢lila
na Ceskou statni spofitelnu a Slovenskou statni spofitelnu. V roce 1991 se spole¢nost stala
akciovou spolecnosti a 0 9 let pozdéji, tedy v roce 2000 byla odkoupena z 52 % rakouskou
Erste Bank. Klientské sluzba s ndzvem Moje zdravé finance byla poprvé predstavena v roce

2016. Tato sluzba poskytovala poradenstvi pro rodiny ohledn¢ vylepSeni jejich rozpoctu.
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V roce 2018 spolecnost predstavila a zahéjila mobilni a internetové bankovnictvi George a ten
samy rok se Erste Group stala 100% vlastnikem Ceské spofitelny, a. s. (Ceska spofitelna, a. s.,

©2024c).

3.3 Mise
Mise Ceské spofitelny a. s. (©2022b) zni: ,, Vedeme jednotlivce, firmy a komunity

k prosperite. “ Myslenkou spole€nosti je, ze je dulezité, aby kazdy obcan umél chyte zachdzet
se svymi penézi a byl vtomto ohledu sebejisty. Pfanim Ceské spofitelny, a. s. je, aby se
spole¢nosti dafilo a rozkvétala jako celek zpohledu financné zdravych obcand, ale také

z pohledu udrZitelnosti (Ceskd sporitelna, a. s., © 2022b).

3.4 Vize

Vize spolenosti Ceskd spofitelna, a. s. (©2022b) zni: , Spoluvytvirime #silnéjsi
a udrzitelnejsi spolecnost postavenou na financné zdravych, vzdelanych a sebevédomych
lidech a firmach.” Spole¢nost se zaméfuje primarné na rady a edukovani klientli v oblasti
zachédzeni se svymi finan¢nimi prostfedky. Finan¢ni zdravi ma velky vliv na Groven Zivota
jednotlivce, ale i celého podniku. Ceska spofitelna, a. s. se soutasné v ramci své vize
zamétuje také na zlepSeni zivotniho prostfedi, udrZitelnost je pro spolecnost klicovym

faktorem (Ceska spotfitelna, a. s., ©2022b).
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4 Analyza manaZerskych funkci na oddéleni hypoték

V této kapitole autorka analyzuje sekvencni a paralelni manazerské funkce, které jsou blize
popsany v teoretické &asti bakalafské prace. Analyza probihd ve spolecnosti Ceska spofitelna,
a. s., konkrétné na oddé€leni hypoték. Veskeré informace autorka ziskala z osobniho rozhovoru
s vedoucim oddgleni hypoték Ceské spofitelny, a. s. Toto oddéleni se zabyva spravou
hypote¢nich uvérd. Jednd se napiiklad o zmény pojisténi na 1Uveru, vyhotovovani

dokumentace k uvérim, zmény zajisténi uveért, doplaceni tivéru atd.

4.1 Planovani

Na tomto oddéleni vznikaji plany taktické a operativni. Tyto plany zde vytvaii vedouci
oddéleni hypoték. Liniovi manazefi, tedy leadefi jednotlivych tymi vytvaieji plany
operativni. JelikozZ je odd€leni hypoték na stiedni Grovni fizeni, manazer zde tedy uz vychazi
zplant strategickych, které vytvaii jemu nadfizeny management. Tyto plany jsou mu

ptidéleny a dle nich poté manazer oddé€leni dale postupuje.

4.1.1 Cile

Cile, které manazer oddéleni vytvari, vychédzeji z terminti, které maji byt splnény. Cili jsou
terminy a naklady, které nesmi byt piekroceny. Tyto cile jsou ovlivnény tzv. SLA. SLA
popisuje zavazek banky vaci jejimu klientovi, ktery udava, kolik casu mé banka na
zpracovani urCitého pozadavku klienta. Tyto cile jsou méfitelné, jsou tedy zadané
kvantitativné a manazer oddéleni zde bere ohled 1 na zdroje, se kterymi disponuje. Zdroji jsou
zde napf. zaméstnanci, finan¢ni zdroje a také technologické zdroje oddé€leni. Dulezitym cilem
je také kvalita odvedené prace. Jednim z hlavnich cili oddéleni tedy je, aby nebyly

vypracované pozadavky reklamované a klienti byli spokojeni.

4.1.2 Plany kapacit

Na tomto oddéleni je pro manazera velmi diilezité spravné naplanovani kapacity pracovniki
do spravnych tymti. Vznikaji zde tedy plany kapacitni. Tyto plany jsou vytvareny nejcastéji na
rok. Pfi planovani zde miize nastat vice moznych situaci. Ideédlni situaci je stav, kdy je
pracovnikl na oddéleni dostatek, praci vSechny tymy vykonavaji efektivné, v€as a nevznikaji
zde zadné problémy. Neni tedy tfeba zaméstnance presouvat do jinych tymua nebo pfijimat
nov¢ pracovniky. Druhou variantou je situace, kdy na odd¢€leni néktery z 11 tyml nebude
praci a cile, co maji byt splnény, vykonavat vcas. Zde je ukolem vedouciho oddéleni
naplanovat rozmisténi pracovniki tak, aby byl tym zase schopen bezproblémového chodu.

Tato situace se nejcastéji feSi pomoci tzv. sdileni kapacit. ManaZer oddéleni tedy zhodnoti,
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v jakém tymu je pracovnikil ptebytek a nedostatek a planuje docasnou vypomoc pracovnika
z jednoho tymu v tymu jiném. Tento plan musi byt vytvoieny tak, aby jina oddéleni, ktera
o nékteré pracovniky docCasné pfisla, stdle vykonavala svou praci a plnila stanovené cile. Ve
chvili, kdy by mél nedostatek pracovnikti v tymu vliv na cilového klienta, je nutné tuto situaci
fesit okamzité. V takovém piipad¢ je pro vedouciho oddéleni efektivnéjsi a rychlejsi variantou

prave jiz zminované sdileni kapacit.

Planovani kapacit také ovliviiuje obdobi, na které¢ se prace planuje. Kazda ¢ast roku je pro
odd¢leni jinak naro¢na. Tyto informace poskytuji manazerovi oddéleni datovi specialisté, se
kterymi spolupracuje. Ze zkuSenosti manazera je obecné vice prace v mésicich biezen, duben,
kvéten a ¢erven. Leden, unor a letni mésice je naopak obdobi, kdy je z minulych let patrné, ze
je prace méné a klienti nejsou tak aktivni pfi zfizovani nebo zménach hypoték. Datovi
specialisté predikuji, dle historickych dat, v jakych mésicich je naptiklad nejvyssi absence
zaméstnancl a v jakych naopak nejnizsi. S t€mito informacemi poté dale pracuje manazer
oddéleni pfiplanovani kapacit. Manazer oddéleni pfiplanovani déle spolupracuje
s procesnimi specialisty, ktefi jsou schopni poskytnout aktudlni informace o chystanych, ¢i
provedenych zménach a Gpravach procest. Tyto zmény mohou mit podstatny vliv na délku
zpracovani konkrétniho tkolu, coz pro planovani vedouciho oddéleni znamena velkou tsporu

¢asu a tim padem moznost pfesunout uSetiené kapacity jinam, kde jsou potieba vice.

Také zde muze nastat situace, kdy manazer oddéleni planuje novou ¢innost, kterd v podniku
do té doby nebyla. Zde musi byt naplanovan pocet lidi, ktetfi budou na novou ¢innost potiebni,
dale Skoleni, kterymi budou pracovnici muset projit, jejich obsah a také délka. ManazZer
oddéleni zjiStuje, zda bude moZzné vyuzit stdvajici zaméstnance nebo zda bude potiebné

uskutecnit vybérové fizeni.

Planovani je zde opravdu dtlezité také z divodu vyuziti homeofficu. Homeoffice je benefitem
pro zaméstnance. Zaméstnanci maji stanoveny minimalni pocet dni, ve které maji byt fyzicky
na pracovisti. Véci, které se nezvladnou vytesit fyzicky na pracovisti se poté fesi pres aplikaci
MS Teams nebo telefonicky. Pro planovani smén, dovolenych a termint Skoleni slouzi na
oddéleni sdilené soubory, vytvotené v Microsoft Excelu. Z téchto soubort poté cerpaji leadeti
tyml a informace ptfedavaji vedoucimu oddéleni. Pravé diky homeofficu musi byt spousta

veci naplanovana vice doptfedu a o planech musi byt opravdu dobie informovano.
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4.1.3 Plany personalistiky

Plany personalistiky ma zde na starosti oddé€leni lidskych zdrojti. Toto odd€leni se nachézi
mimo organizacni strukturu oddé€leni hypoték. Manazer oddéleni s personalisty spolupracuje
a konzultuje s nimi potiebné zalezitosti. Dostava od nich podklady a informace, které se tykaji
persondlnich zaleZitosti. Ukolem manaZera oddéleni je poté tyto informace a pokyny

konzultovat s leadery.
Plany vzdélavani

Tyto plany, jak uz bylo zminéno vySse, fesi prevazné persondlni oddéleni. Manazer oddéleni
ma na starost zajistit, aby byly pozadované vzdélavaci kurzy absolvovany a splnény v daném

terminu. Tuto informaci pozaduje od jednotlivych leaderti tymu.
Plany propousténi zaméstnanci

V ptipadé€, Ze manazer oddéleni obdrzi pokyn, Ze je tieba naklady odd€leni snizit, vznikaji zde
1 plany propousténi zaméstnancti. Manazer oddéleni ma k dispozici plan, ktery urcuje, jaké
naklady je tfeba sniZit. Jeho tikolem je poté rozhodnout, jakym zpisobem téchto cili dosdhne.
V piipadé, ze neni jiné feSeni, dochazi k propousténi zaméstnancti. Manazer odd¢€leni poté
analyzuje, vjakém tymu je zaméstnanct dostatek a kde by naopak propusténi dal§iho
zaméstnance ohrozilo plnéni dané¢ho tymu. Situaci konzultuje také s leadery jednotlivych
tymi. Téma propousténi zaméstnancii bylo v souvislosti s Ceskou spofitelnou v nedavné

dobé velkym tématem, ktery probéhl 1 médii.

4.1.4 Vyuziti paralelnich manaZerskych funkci v planovani kapacity

Analyza

Na oddéleni miZe nastat situace, kdy je v urcitém tymu nedostatek pracovnikd. Vedouci
oddéleni analyzuje, zda se zde jednd jen o doCasny stav, napf. vys$§i nemocnost zaméstnanct
nebo zda se jedna o stav trvaly, tedy odchod nebo povySeni zaméstnance. Pomoci analyzy se
manazer oddéleni snazi ptijit na nejlepsi mozné feSeni, jak pracovniky pfemistit, aby celé jeho
oddéleni pracovalo efektivné a nikde nebyly patrné Zzadné ztraty. Zjistuje, zda je mozné
nekteré pracovniky docasné pretadit do jiného tymu jako vypomoc nebo zda je nutné ptijmout
pracovniky nové. Analyzuje efektivitu a plnéni jednotlivych tyml a na zakladé jejich
vysledkii posuzuje, zda je mozné, aby ncktery ztyma sdilel své kapacity. Dale také

komunikuje s leadery tymu a zjist'uje dopliujici informace.
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Rozhodovani

Na zéklad¢ vypracované analyzy vedouci oddéleni vytvoii nékolik navrhi, jak by se dala
situace vyfteSit a poté rozhoduje o nejlepsi varianté. Zkouma jednotliva rizika variant
arozhoduje o varianté¢ nejpiijatelnéjsi. Takovymi variantami mohou byt sdileni kapacit,

pfijmuti nového pracovnika nebo vyuziti brigadnika.
Implementace

Poté, co vedouci oddéleni rozhodne, jakéa varianta je nejlepsi, probihd implementace neboli
realizace této varianty. Vedouci oddéleni informuje leadery o situaci a o planu, ktery byl
schvaleny, leadefi se poté musi dle pokyni dale fidit. V ptipad¢ potieby pifijmuti nového
pracovnika probihd implementace, pomoci vytvofeni inzeratu, nésledného pohovoru
a pfijmuti nového zaméstnance a jeho adaptace. V pfipadé druhém, tedy vyuziti sdileni
kapacit se implementaci rozumi osloveni a doCasné pievedeni konkrétniho pracovnika na

jinou praci. Do implementace také potom patii napt. zajisténi potfebnych skoleni.

4.2 Organizovani

4.2.1 Organizaéni struktura oddéleni hypoték

Oddéleni hypoték, které je analyzovano, tvoii 11 tymu. V Cele tohoto odd€leni se nachazi
vedouci oddé€leni hypoték, kterému jsou pfimo podiizeni leadefi, vedouci jednotlivé tymy.
Tymy jsou rozdéleny, dle ¢innosti, které vykonavaji v souvislosti s hypotékami. Manazer
oddéleni je odpoveédny za praci a chod celého oddéleni a kazdy leader je zodpovédny za sviij
tym lidi, ktery vede. Organizacni struktura tohoto oddéleni je dle rozd€leni pravomoci
pracovnikd, liniova organizacni struktura, jelikoZ ma kazdy pracovnik jednoho nadfizeného,
kterému se zodpovida. Dle podobnosti prace je oddéleni funkciondlni organizaéni strukturou,
jelikoz jsou zde pracovnici seskupeni dle podobnosti prace, kterou vykonavaji. Organizacni

struktura oddéleni hypoték se nachazi v ptiloze A.

4.2.2 Popis naplné prace procesnich a datovych specialistii
Procesni a datovi specialisté jsou nezbytni pro praci manazera oddélni hypoték. Tyto dva
¢lanky jsou ale samostatné a nespadaji pod jeho vedeni, manazer s nimi jen v pfipadé potieby

spolupracuje a konzultuje.
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Procesni specialisté

Jsou to pracovnici, ktefi maji vzdy na starosti konkrétni tymy. Do detailu znaji cely priabéh
zpracovani a fungovani procesu u konkrétniho tymu. Navrhuji zlepseni a zefektivnéni
procesti. Také maji na starosti feSeni pfipadnych problémii v procesu, ptipadnych chyb
atesSeni slozitych a mimotadnych ptipadt. Tito pracovnici spolupracuji s vedoucim oddéleni

hypoték i leadery.
Datovi specialisté

Tito pracovnici poskytuji informace ohledn¢ veSkerych elektronickych dat na oddéleni.
Shromazd’uji, vyhodnocuji a uchovavaji tato elektronickd data. Dalsi ¢innosti, kterou datovi
specialisté vykonavaji je zjisténi jednotkovych casu, které jsou potieba na zpracovani jedné
zadosti. Tyto informace ziskdvaji zprimérovanim casu vSech vypracovanych zadosti a poctu
zpracovanych zdadosti. Tento Cas je mcfitelny a pifimefeny. Dle tohoto ¢asu se poté fidi
organizace prace na oddé¢leni hypoték. Pokud se naptiklad tento ¢as rapidné zvedne, musi se
nalézt diivod zvyseni a zpisob vyfeseni. Tyto problémy konzultuje vedouci oddé€leni s leadery

a s datovymi specialisty.

4.2.3 Organizace prace na oddéleni hypoték

Organizace prace se zde filtruje velmi pfirozené. ManaZer odd¢leni hypoték organizuje praci
svym podiizenym, coZ jsou leadefi jednotlivych tymti. Ukolem vedouciho oddéleni je
koordinovat, vést, informovat a hodnotit leadery. Leadefi maji poté za ukol organizovat praci
svym podfizenym, kontrolovat jejich produktivitu, hodnotit jejich vykon. Jednotlivi leadeti
ruci za proskoleni svého tymu. V piipadé, Ze je pracovnikli v tymu nedostatek, konzultuji tuto
situaci s manazerem oddéleni a ten poté podnika dalsi kroky. JelikoZ se zde nachdzi pouze
administrativni pracovnici, vSichni maji pfesné dané, jaké Cinnosti a kolik jich maji splnit za
urCity Cas. Na tomto poté zavisi hodnoceni jednotlivych pracovnikli a poté 1 jejich

odménovani.

Po letech, kdy se zde vyskytla pandemie koronaviru se organizace v této firmé& rapidné
zménila. Byl zde ve vétsi mife zaveden homeoffice, ktery mél byt nejdiive jen docasnym
a nutnym feSenim. Postupem casu se zjistilo, Ze tento princip je prakticky, jak pro manaZery,
tak pro zaméstnance. Homeoffice se tedy diky pandemii zavedl jako staly benefit pro vSechny
zaméstnance. Z divodu hojné vyuzivaného homeofficu se také ale snizil pocCet zaméstnancii,
ktefi jsou ve stejnou dobu fyzicky pfitomni na pracovisti. Spousta pracovnich mist bylo

prazdnych a tvoftila tak zbytecny naklad pro spolecnost, jejich pocet byl tedy snizen. Na
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odd¢leni se z tohoto diivodu zacal vyuzivat princip tzv. clean table. Zaméstnanci nemaji jedno
stalé pracovni misto, které by bylo jenom jejich. Tymy se zde stiidaji dle stanovenych terminti
a kdyz od pracovnich stolit odchazi musi je zanechat vzdy v poradku, ¢isté a bez jakychkoliv

osobnich véci.

Diky tomu, Ze jsou pracovnici vétsi Cast pracovniho tydne na homeoffice, oddéleni
nepotiebuje tolik pracovnich mist v kancelafich. Cinnosti vedouciho oddéleni je organizace
kapacit kancelafi. Je zde 11 tymi, které je potfeba zorganizovat tak, aby kdyz budou fyzicky
na pracovisti dva tymy v plném poctu zaméstnancti zaroven, mél kazdy zaméstnanec své
pracovni misto. Naptiklad pokud ma tym 12 zaméstnancii, k dispozici méa na kazdy den na
pracovisti jen 8 pracovnich mist. Jednou z ¢innosti vedouciho oddéleni je tedy organizace
prace a zorganizovani dni, ve kterych budou mit tymy volné prostory v kancelétich. Toto

organizovani ovlivituje pocet pracovniki v jednotlivém tymu.

4.2.4 Vyuziti paralelnich manaZerskych funkci v organizovani prace

Analyza

Vedouci oddéleni analyzuje kapacitu prostor kancelare a snazi se nalézt nejvyhodnéjsi feSeni
pro vSechny tymy. Pfi organizovani musi pocitat i se Skolenimi a jinymi schizkami, které se
konaji fyzicky v kancelatich na odd¢€leni. Je tedy dulezité analyzovat i tyto terminy a ty dale

jeste prokonzultovat s leadery.
Rozhodovani

Je zde vytvofeno nékolik navrhi, s kterymi vedouci oddéleni sezndmi své pfimé podiizené,
tedy leadery. Kazdy leader vyjadii sviij ndzor, nakonec se vSichni shodnou na jedné nejlepsi

varianté.
Implementace

Vybrana varianta je poté implementovana neboli realizovana v praxi. Vedouci odd¢€leni tedy
informuje leadery a leadefi poté informuji své zaméstnance o terminech rozdé¢leni
jednotlivych tymi do kancelafe. Implementaci je tedy fungovani této organizace v praxi. To
znamena, ze napiiklad tym 1 a tym 2 maji urceno, Ze budou chodit do prace v utery. Naopak
tym 3 ma v atery ve vétsi mife homeoffice, coZ znamena, Ze tym 1 a 2 vyuzivaji v ttery jejich

sdilenych mist.
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4.3 Vybér a rozmisténi spolupracovniku

4.3.1 Ziskavani pracovniki

Potieba nového pracovnika ve vétsin€ ptipada piichazi v situaci, kdy je néktery z tymi v tzv.
podstavu. Leader tymu, kterého se to tyka, oznamuje vedoucimu oddé€leni potiebu nového
pracovnika. Ukolem manaZera oddéleni hypoték je poté zjistit, jak je stav vazny a zda je
opravdu nutnost nového pracovnika nebo by mohlo byt pouzito sdileni kapacit, o kterém se
autorka zminuje jiz v podkapitole planovani. Pii tomto rozhodovani vychazi z vysledkt tyma.
V ptipadé, Ze je urcity pocet novych pracovnikii pottebny, vedouci oddéleni nejdiive zjistuje,
zda by Sla mista obsadit aktudlnimi pracovniky podniku. Tuto moznost vedouci oddéleni
preferuje. Oznameni o hledani nového pracovnika je realizovano pomoci emailu, ktery je
rozeslan zaméstnancim oddéleni. V pfipadé, ze to neni mozné, vytvari se nabidka prace. Tato
nabidka je poté vystavena také na webovych strankach spolecnosti. Dale probihaji telefonické
domluvy na terminu schiizky. Toto zafizuje vzdy ten clovek, ktery bude pfimo nadfizeny
uchazeci. Tedy v pripadé pfijimani pracovnika na pozici fadového zaméstnance v jednom
z tym si toto zafizuji samotni leadefi a také poté vedou i samotny pohovor. V ptipadé, ze se
jedna o obsazeni pozice leadera, v§e zde zafizuje manaZer oddé&leni, ktery si Casto pfizve

k pohovoru i personalisty.

4.3.2 Vybér pracovniki

Piijem na manazerské pozice probiha ve vice kolech. Nejdiive se vybiraji dle Zivotopist
jedinci, ktefi jsou na tuto pozici vhodni, dle vzdélani, zkuSenosti atd. Toto slouzi ke hrubému
vybéru a vyfazeni nevhodnych uchazect. Prvni kolo je kratsi a probihd jen mezi manazerem
oddéleni a uchazeCem na pozici leadera. ManaZer oddéleni se zde doptava na informace
z Zivotopisu a na piipadné dalsi otazky. V tomto kole je prostor i pro otdzky uchazece, ktery
se chce vice dozvédeét o pracovnim miste, podminkach atd. V dal§im kole manaZzer vyuziva
ptipadové studie, kdy je uchazec¢i vysvétlena krizova situace a on musi zvolit jeji nejlepsi
feSeni. VyuZivaji se zde také assessment centra. Vedouci odd¢€leni je nevyuziva pii kazdém
vybérovém fizeni, ale jsou pro n€ho velmi dilezita v situaci, kdy vytvari cely novy tym
pracovnikil. Potiebuje tedy zjistit, jak se jednotlivi jedinci chovaji v riiznych situacich, na jaké

pozice jsou vhodni a jaké maji osobnostni rysy.

4.3.3 Vzdélavani pracovniki
Na oddéleni hypoték funguje program, ve kterém zameéstnanci plni vSechny potiebné

vzdélavaci kurzy. Nékteré kurzy jsou povinné a maji kone¢né datum vyplnéni a nékteré jsou
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dobrovolné. Kurzy, které vSichni zaméstnanci vykonavaji jsou napi. BOZP a PO, Prani
Spinavych penéz a Jak rozpoznat phishing. Nachéazi se zde také mimotadna Skoleni, takova
Skoleni probihaji v piipadé zmény legislativy, kdy je tfeba, aby o zmén¢ byli zaméstnanci
informovéni. Vzd€lavani zaméstnanci v tomto podniku probihd z vétSi Casti interné.
Pracovnici se tedy pfevazné vzdelavaji pies uz zminény program nebo interné povéfenym

pracovnikem. V ptipad¢ leaderti a manazert existuje i externi Skoleni.

S rozvojem pracovnikil souvisi také jejich nasledna adaptace. Na oddéleni probihd adaptacni
program, kde se leadefi a fadovi zaméstnanci zacletiuji do pracovniho procesu. Kazdy
zameéstnanec ma nastavené, co by mél ovladat po dokonceni tohoto programu. Jednou z ¢asti
adaptace na oddéleni je absolvovani povinnych kurzii. Pracovnici, ktefi maji adaptaci na
starosti se nazyvaji mentofi. Mentorem je seniorsky pracovnik, ktery se vyzné v préci, kterou
vykondva a umi znalosti pfedavat dale. Takovy pracovnik se nachazi v kazdém tymu.
Nevyhodou, ktera vyplynula z rozhovoru s vedoucim tohoto oddéleni je absence kli¢ového
pracovnika v tymu pfi zaskolovani a poté taky castd nutnost konzultace novacka se svym
mentorem. Z rozhovoru s vedoucim oddéleni dale vzeslo, jak by v budoucnu chtél, aby se
proces adaptovani na oddéleni hypoték inovoval a zefektivnil. Mohl by vzniknout tzv.

O ¢C

“inkubator novacka®. Tito novi zaméstnanci by byli zaskolovani ve skupiné, kde se budou
spolecné od povéfené osoby dozvidat a ucit potfebné véci. Rozdilem je, Ze by hned po
zaSkoleni novi pracovnici nebyli plné zafazeni do pracovniho procesu. Tento “inkubétor

0 ¢C

novacklu‘ by trval piiblizné 2 mésice a poté by se do procesu novi pracovnici zatadili uz se

pozitivni zménou by bylo sniZzeni absence mentorti v tymu. Novi zaméstnanci by zde
absolvovali potfebnd Skoleni, sezndmili by se se spolecnosti jako takovou, jejim chodem
a zdkladnimi pravidly. Také by v tomto Case absolvovali uvérovou certifikaci, kterou musi dle

legislativy vlastnit kazdy zaméstnanec, ktery zde pracuje dlouhodobé.

Pro adaptaci jsou na oddé¢leni dilezité a nezbytné manudly. Vytvafeni a aktualizaci téchto
materidlii maji na starosti procesni specialisté. Na kazdy proces, ktery je na oddéleni
vykonavéan existuje manudl, ktery je napomocny ve chvili, kdy praci vykondva novy
pracovnik, ktery je teprve zau¢ovan mentorem. Manual jej krok za krokem provede postupem
zpracovani tkolu. Tyto materidly usnadnuji praci mentortim, protoZe novy pracovnik si je zde
schopen mnoho informaci nalézt sim. Neustdle se upravuji a aktualizuji, dle zmén, které

vznikaji. Je dilezité, aby byly piehledné a jednoduché.
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Kariéra pracovniki

Manazer oddé€leni podporuje kariérni rist svych zaméstnancl. Je zde zfizen program
Akademie talentli, kam se maji moznost piihlasit vSichni zaméstnanci spolecnosti. Tito
zaméstnanci zde prochdzi vstupnim pohovorem. Projekt slouzi k nalezeni a podpote
pracovniki, ktefi se cht&ji rozvijet a kariérn¢ posouvat. Diky Akademii talentd je poté
nalezeno velké mnozstvi ambiciéznich a nadanych lidi. Tito lidé poté nastupuji na pozice
leadert nebo manazerti oddéleni. Kariérni riist se na oddéleni také podporuje vzdélavanim.
Vedouci oddéleni komunikuje s leadery a zjistuje, v ¢em by se chtéli vzdélavat a rozvijet. Dle
téchto informaci poté voli vhodné kurzy, kterych se leadeti zGcastiuji. Dale také pozoruje
préci leaderil a zjist'uje jejich silné a slabé stranky, které poté podporuje a dale rozviji. Stejnou
moznost rozvoje zde maji 1 administrativni pracovnici, ktefi se mohou se svymi leadery
domluvit na konkrétnich kurzech, které jim pomohou v rozvoji svych dovednosti. V ptipadé,
ze se chee leader posouvat dale a hlasi se na vyssi pozici, manazer oddéleni mu nabizi pomoc,
naptiklad s pfipravou na vybérové fizeni. Kariéru zde mohou nastartovat také brigadnici,
o které¢ ma oddéleni zdjem, protoze tito lidé Casto nastupuji na stalé¢ pozice a jsou zdrojem
novych zaméstnanct pracujicich na hlavnim pracovnim poméru. Vyhodou je zde uz ¢astecna

adaptace zaméstnance mezi spolupracovniky a znalost prostredi.

4.3.4 Odménovani pracovniki

Zamgéstnanci zde jako odménu za vykonanou praci, dostavaji mzdu. Mzda je dana, dle
pracovni smlouvy kazdého pracovnika. Celkovou mzdu zde tvoii zékladni a variabilni sloZka.
Pracovnici mohou dale ziskat bonusy v piipadé, Ze plni poZadovany pocet ukoll. Jsou zde
také ptiplatky za praci o vikendu, pfescas a ve svatek. Velkym zaméstnaneckym benefitem je
na oddéleni homeoffice, ktery je napldnovan tak, Ze musi zaméstnanci dvakrat za tyden
pracovat fyzicky na pracovisti. Zbytek dni mohou pracovat z domu. V rdmci homeoffice maji
pracovnici propiijceny monitory, notebooky a veSkerou techniku, kterd je tfeba ke kvalitnimu

vykonu prace.

4.3.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni je dulezitou ¢innosti pro kazdého manazera. Hodnoceni na oddé€leni hypoték
probihaji fyzicky na pracovisti a ptes online schizky v Microsoft Teams, z divodu
rozsiteného homeofficu. Jednou mésicné zde probihaji schlizky, které se nazyvaji One to one.
Zde se schazi podiizeny se svym piimym nadfizenym, ktery hodnoti jeho odvedenou praci za

piredchozi mésic, rozvoj, chovani vtymu atd. Podfizeny pracovnik poté provadi své
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sebehodnoceni. Tyto schiizky jsou osobné¢jsi a zaméstnanec se naptiklad mize nadfizenému
svetit s tim, co ho trapi a co mu nevyhovuje. Dale zde probihaji tymové schiizky, kde se
schazi cely tym, tedy piimy nadfizeny se vSemi svymi podiizenymi pracovniky. Nazyvaji se
Stand-upy a probihaji vicekrat v tydnu, zalezi na konkrétni dohodé¢ a potfebé tymu. Nadiizeny
zde hodnoti aktudlni plnéni tymu jako celku, informuje o novinkdch a davad svym
zaméstnancli moznost vyjadfit se. Poslednim typem hodnoticich schiizek na oddé€leni jsou
tymové schiizky, které probihaji jednou za mésic. Nazyvaji se Review a slouzi ke shrnuti
uplynulého mésice. Piimy nadiizeny zde fesi, co se nepovedlo, povedlo a pfipadné zmény

a novinky.

Pro hodnoceni se zde vyuZzivaji také dotazniky celkové spokojenosti zaméstnancii v podniku.
Konaji se dvakrat za rok a jsou anonymni. Déle se zde vytvareji dotazniky, které poté vypliuji
zaméstnanci a anonymné hodnoti svého pitimého nadiizeného. Tyto vysledky se poté dostavaji

vedoucimu oddéleni a ten dle vysledkii podnika dalsi kroky.

4.3.6 Vyuziti paralelnich manaZerskych funkeci pri prijimani nového pracovnika

Analyza

Analyzovani zde probihd v pfipadé€ pfijimani nového pracovnika na pozici leadera. Vedouci
oddé€leni analyzuje zivotopisy uchazectl, poté vede pohovor, kde ziskava potfebné informace,

které mu pomohou v dal§im rozhodovani.
Rozhodovani

Vedouci oddéleni se rozhoduje na zaklad¢é provedené analyzy mezi nékolika uchazeci, ktefi
postoupili do uz§iho vybéru. Zde se rozhoduje dle jejich vystupovani, schopnosti a dle
informaci, které poskytli a pfipadné¢ vysledkii assessment centra. Nakonec rozhoduje

o uchazeci, ktery bude podle né&j pro oddéleni nejlepsi volbou.
Implementace

Implementaci se vtomto piipadé¢ rozumi informovéani uchazee o jeho pfijmuti. Dale se
realizuje podepsdni smlouvy a nastup na pozici leadera tymu, probihd adaptace nového

zaméstnance s jeho pracovni pozici a tymem.
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4.4 Vedeni

4.4.1 Styl vedeni vedouciho oddéleni

Na autorku vedouci oddéleni hypoték piisobi pfijemné. Z rozhovoru usuzuje, ze na oddéleni
je vyuzivan demokraticky styl vedeni. Vedouci oddéleni poslouchd a ocenuje nazory svych
podiizenych a podporuje je v jejich napadech. Snazi se, aby zaméstnanci védéli, ze se na ngj
mohou kdykoliv a s jakymkoliv problémem obratit. Cilem je, aby se zaméstnanci citili na
oddé€leni spokojeni, at’ uz jsou fyzicky na pracovisti nebo pracuji na homeoffice. Vedouci
oddéleni zastdva nazor, Ze jeho pracovnici travi v praci opravdu hodné €asu a chce, aby byli
spokojeni. Vedouci odd¢leni isamotni leadefi se snazi své zaméstnance zapojovat do
managementu od uplného zacatku, aby citili, Ze jsou soucasti tymu a jejich nazory a navrhy
jsou dulezité. V ptipadé, Ze nastava krizova situace musi jit ale nékteré véci stranou a vedouci
oddéleni vi, ze v tuto chvili je dilezité ukoly rozdat tak, jak je potfebné a jak to vaznost

situace vyzaduje.

4.4.2 Motivace pracovniku

Na odd¢leni hypoték funguje vnéjsi motivace pracovniklli. Zaméstnanci mohou vyuZit slevy
a zvyhodnéné nabidky na bankovni produkty spole¢nosti, naptiklad prémiové urokové sazby
u uvért a hypoték. Dale zaméstnanci mohou vyuzivat benefitni baliCky, které obsahuji
stravenky, pfispévky na penzijni pfipojiSténi a pfispévky na sportovni a volnocasové aktivity.
Tyto benefitni balicky jsou personalizované, kazdy zaméstnanec ma tedy na vybér z n€kolika
moznosti. Mlze si zvolit benefitni bali¢ek, ktery mu nejvice vyhovuje. Napiiklad si miize
zvolit maximalni Castku pro pfispévek na penzijni piipojiSténi a na tkor tohoto rozhodnuti,
bude mit o to nizsi piispévek na stravenky. Kromé& benefitnich programi maji zaméstnanci
déale 5 dnii dovolené navic. Benefitem je také 12 dni tzv. My day, které mohou vyuzit jako
volno pro své aktivity, kterym se chtéji vénovat. Dale se v benefitech pracovnikli nachazi
5 dni zdravotniho volna a 2 dny, které jsou urcené na charitu. Tyto dva dny volna kazdy tym
vyuziva pro podporu vybrané charitativni ¢innosti. Mohou to byt ttulky, domovy dichodct,

détské domovy, centrum handicapovanych a dalsi.

Zamgéstnance motivuje také prostiedi kanceldii, kde pracuji. Dba se zde na vzhled
a atmosféru, prostory jsou barevné, vzdusné a je tu hodné zelenych pokojovych rostlin. Na
zdech jsou vyobrazeny riiznd motivacni hesla. Zaméstnanci mohou také na oddéleni vyuzit
relaxacni zony, které slouzi k jejich odreagovani. Dulezitym vnéjSim motiva¢nim faktorem

jsou zde také rizné spole¢né akce tymu. Manazer se spolecné s leadery snazi, aby téchto akci
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bylo, co nejvice. Tymové akce probihaji Casto i na oddéleni. Kona se zde naptiklad spolecné
zdobeni vanoc¢nich vénctl, dny zdravi, grilovani vedoucich pracovnikll pro své zaméstnance

atd. Mimo odd¢leni se poté konaji vanoc¢ni vecirky a teambuildingy.

4.4.3 Vyuziti paralelnich manaZerskych funkci v motivaci pracovniki

Analyza

Zde vedouci oddé¢leni analyzu vyuziva napiiklad pro zjisténi potieb a zajmt svych
pracovniki. Diky této analyze se dozvida, co jeho zaméstnance nejvice motivuje a co jim
chybi. Vyuzivad dotaznikii, které se na oddéleni vypliluji a poté informace cerpa také
z osobnich schiizek one to one, kde mu mohou tyto udaje poskytnou také leadeti jednotlivych

tymi, jelikoz maji ke svym pracovnikiim v tymu nejblize.
Rozhodovani

Pomoci provedené analyzy vedouci oddéleni rozhoduje o tom, jaké motivacni faktory bude
vice vyuzivat a jakym zplsobem. Napfiiklad zavedeni CastéjSich osobnich pochval a ocenéni

prace zaméstnancl nebo podpora kariérniho ristu a rozvoje.
Implementace

V implementaci manaZzer oddéleni vyuZzivd motivaéni faktory v praxi. Dle informaci, které
ziskal vyuziva pro kazdého podiizeného trochu jiny osobni pfistup, jelikoz kazdého
zaméstnance motivuje néco jineho. Implementaci miZe také byt naplanovani terminti novych

a zajimavych rozvojovych kurzi, kterych se mohou zameéstnanci na oddéleni zucastnit.

4.5 Kontrola

4.5.1 Vnitini kontrola

Ukolem vedouciho oddéleni je kontrolovat praci leaderii a jejich tymt jako celku. Leadefi
maji poté za ukol kontrolovat jednotlivé podfizené. V piipadé problému a potieby manazer
oddé€leni kontroluje 1 jednotlivé zameéstnance v tymech. Pii kontroldch se zde sleduje
produktivita lidi a jejich efektivita v ¢ase. Kontrola probihd u vSech ¢innosti na oddéleni
a kontroluje se zde také chybovost. Dikladnymi kontrolami se snazi oddéleni hypoték zajistit
spravné a bezchybné zpracovani a tim piedchézet moZzné nespokojenosti klientil, kterd by

mohla vést az k reklamaci nebo stiznosti.

Na celém odd¢leni se vyuziva program, kde se kazdy zaméstnanec ptihlaSuje pfi prichodu do

prace. Tento program monitoruje cely pracovni den zaméstnanct, tedy napiiklad mnoZzstvi
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zpracovanych ukolii, obédové pauzy, plnéni kurzli, tymové schiizky atd. Tato data jsou dale
zpracovavana a vyhodnocovana. Na zaklad¢ téchto dat poté leadefi a vedouci oddéleni
posuzuji, jak plni zaméstnanec potiebné tikoly a jak je produktivni. Tyto informace jsou pro
vedouciho odd€leni a leadery klicové, z diivodu kontroly jednotlivych pracovnikii a také

jejich nasledného hodnoceni a odménovani.

4.5.2 Predbézna kontrola

Tyto kontroly zde maji na starosti procesni specialisté. Nejcastéji se tykaji noveé vytvotrenych
procesu, které se teprve zavadeji do ob&hu. Jedna se napiiklad o upravy zpracovani v jiz
fungujicich systémech, kdy je tfeba pfed nasazenim do provozu tento vylepSeny systém
otestovat, zda vSe funguje, jak mé& a nenachazi se zde chyby. Tuto verzi otestuje procesni
specialista, pripadné i se zkusengj$Sim pracovnikem, ktery tento proces standartné¢ vykonava,
aby mohl pfipadné sd¢lit své poznatky, jako osoba, ktera je s konkrétnim procesem velmi
dobie obezndmena. O vysledcich téchto kontrol je prib&zné informovan vedouci oddéleni,

ktery v ptipad€ problému fesi, jak dle postupovat.

4.5.3 Pribézna kontrola

PribéZzné kontroly se na oddéleni vykonavaji denné. Vedouci oddéleni kontroluje, zda jsou
tymy efektivni a plni svou praci v daném terminu. Cetnost priib&Znych kontrol zavisi také na
tom, zda je v tymu novy leader nebo fadovy zaméstnanec. V takovém piipadé se kontroluje
Castéji a kazda Zadost, kterou naptiklad novy zaméstnanec vypracuje je, poté kontrolovana
zkuSengj$im pracovnikem. Probihd zde také tzv. provozni kontrola. Tato kontrola se vykonava
u procesu, které maji pfimy vliv na klienta a u novych pracovnikti. Tuto kontrolu vykonavaji
zkusengj$i seniorni pracovnici. Po novém zameéstnanci se kontroluje 100 % jim zpracovanych
zadosti. Konkrétnimu pracovnikovi je Spatn¢ vypracovand zadost z provozni kontroly vracena
s komentafem chyby a navodem ke sprdvnému feSeni. Dany pracovnik si Zadost opravuje
sam, tim se ze svych chyb déle uc¢i. Postupem casu se procento kontrolované prace nového
pracovnika snizuje. Vysledky této kontroly poskytuji vedoucimu oddé€leni informace

o efektivnosti $koleni.

4.5.4 Nasledna kontrola

Naslednou kontrolou a zaroven vnéjsi kontrolou, kterd zde probiha je audit. Je to utvar, ktery
kontroluje, zda zde véci funguji, jak maji a zda vnitini kontroly probihaji spravné. Déle na
oddé€leni probihaji liniové kontroly. Tyto kontroly vykonava urceny seniorni pracovnik nebo

pracovnici. Tyto osoby v tymu ¢asto vykonavaji zaroven funkci mentora ¢i Skolitele. Jsou to
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pracovnici, ktefi jednotlivé procesy v tymu dobie znaji. Cilem liniovych kontrol je kontrola
spravnosti vypracovanych ukoli vSech zaméstnanci. Kontroluje se urCité procento
vypracovanych Zzadosti nebo uskutecnénych telefonnich hovort. Vysledky kontroly se
oznamuji leaderu tymu a leader tyto informace dale pfedava vedoucimu odd¢€leni. V ptipadée
objeveni chyby ve zpracovani, se posuzuje, zda byly chyby zpiisobené pieklepem nebo zda se
jednd o neznalost procesu a chybu v zaSkoleni. V takovém pfipadé je tfeba doskolit
zaméstnance. Ukolem vedouciho oddéleni je poté zkontrolovat, zda maji leadefi v potadku

liniové kontroly svych tyma.

4.5.5 Vyuziti paralelnich manazZerskych funkei v kontrole

Analyza

Vedouci oddéleni zjistuje, jak si jednotlivé tymy vedou v plnéni plant a cilii. Vyuziva zde
analyzu, kdy se zamétuje na kazdy tym zvlast’ a sleduje jeho efektivitu, vysledky, ptipadné
stiznosti atd. Vyuzivd informaci, z jiz vySe zminéného programu, monitorujicitho cely
pracovni den zaméstnancti a také Cerpa informace z rozhovoru s leadery. Pomoci analyzy

zjistuje, ze jeden z tymu neni tak efektivni, jak by m¢l byt.
Rozhodovani

Dale vedouci oddéleni na zakladé provedené analyzy rozhoduje o moZznostech népravy.
Rozhoduje o krocich, které je tieba zrealizovat. MliZze se jednat o neznalost procesu, zde je
potfeba doskoleni. Muze se jednat o pretizeni zaméstnanci z ddvodu nizkého poctu
zpracovatell na pocet zadosti, toto je mozné vyteSit pomoci sdileni kapacit, ptipadné
pfijmutim nového pracovnika. Vedouci oddéleni napiiklad miize také rozhodnout, Ze je tfeba

tym vice motivovat a vice ocenovat jeho praci.
Implementace

Navrhy, o kterych rozhodl vedouci oddéleni se implementuji v konkrétnim tymu a pro
konkrétni situaci. V ptipad¢ potieby je zatizeno doSkolovani pracovnikli nebo docasny prevod
zamestnance z jednoho tymu do druhého. V situaci dlouhodobé absence nékolika pracovnikdi,
vedouci oddéleni realizuje piijimani nového pracovnika. Pokud bude diivodem neefektivity
tymu jeho nedostate¢na motivace, vedouci oddéleni v takovém ptipadé zavede vyssi motivaci

a pochvalu pracovnikil v tymu.
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5 Zhodnoceni vysledkii, navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni

V této kapitole autorka hodnoti vysledky analyzy jednotlivych manazerskych funkci na
oddéleni hypoték a navrhuje pfipadnd doporuceni a ndvrhy pro zlepsSeni. Vychazi zde

z provedené analyzy a ze své osobni zkuSenosti ro¢ni brigaddy na tomto oddéleni.

5.1 Planovani
Z provedené analyzy autorka usuzuje, ze je manaZerska funkce planovani na odd¢€leni
vykonavana kvalitné. Vedouci oddé€leni zde také efektivné vykondvé paralelni manazerské

funkce, které jsou pro planovani nezbytné.

Autorka ocenuje, ze se zde vyuzivd systém sdileni kapacit, ktery je dle jejiho uvazeni
efektivnéjs$i a rychlejsi nez samotny proces pfijimani nového pracovnika. Vyhodu spatiuje
v daleko rychlejsi adaptaci, jelikoz pracovnik znd prosttedi podniku, aplikace, ve kterych
zaméstnanci pracuji a také ma dokoncend potiebna vzdélani jiz z predchoziho tymu.
Pracovnik tedy pro oddé€leni nepiedstavuje tak vysoké Casové a finan¢ni nédklady. Nevyhodu
naopak autorka vnima v motivaci pracovnika. U stalého zaméstnance, ktery vykonava svou
praci na oddéleni jiz dlouho, mize dojit ke ztraté motivace a naptiklad i vyhotfeni. Toto mtze
dle autorky zpomalit jeho adaptaci a motivaci v novém docasném tymu a snizeni efektivity.
Nové€ piijaty pracovnik miZe mit vice energie a motivace do nové prace, tedy by mohl byt

pfinosem pro tym.

Oddéleni vyuziva pro planovani smén, dovolenych a homeofficu sdilené soubory v Microsoft
Excelu. Tento systém si ale pracovnici nemohou oteviit a upravovat na mobilnim telefonu.
Autorka by zde navrhovala inovaci systému. Oddé¢leni by mohlo vyuzivat aplikaci, ktera
bude splnovat vSechny funkce jako tento uz zde zavedeny systém. Bude zde ale naptiklad
moznost instalace a otevieni aplikace pies telefon, coz by mohlo byt pro spoustu zaméstnancii
velkym zjednodusenim. Tento navrh by byl pro oddéleni vyS§im nakladem, ale autorka se
domniva, Ze do budoucna by mohl byt ulehéenim. Zaméstnanci by méli k ptehledu smén
jednodussi ptistup a mohli by pfipadné zmény do aplikace zaznamendavat, 1 kdyz budou mit

k dispozici jen mobilni telefon.

Dochazkovy systém, ktery by mohl byt pro oddéleni vhodnym je GIRITON. V tomto
systému se nachazi vSe, co nabizi jiz zminovany Microsoft Excel a navic zde lze systém
propojit i s mobilni aplikaci. Cena tohoto systému na jednoho pracovnika je 495 K¢/mésic

(Giriton.com, b. 1.).
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V Cinnosti planovani autorka jinak nespatifuje zadné nedostatky, nemd tedy zadna dalsi
doporuceni a navrhy ke zlepSeni. S ohledem na velmi rozsifeny homeoffice je planovani dle

autorky opravdu jednou z klicovych manazerskych funkci na oddéleni hypoték.

5.2 Organizovani

Dle autorky je tato v poradi druhd manazerskd funkce na oddéleni hypoték vykonavéana
efektivné. Kazdy pracovnik mé ptehled v tom, co ma d¢lat a komu je odpovédny. Paralelni
manazerské funkce jsou nedilnou soucasti organizovani a vedouci odd¢€leni je vyuziva dle

autorky spravné.

Autorka by jen zminila, Ze pro n¢které zaméstnance mtize byt princip clean table, ktery je na
oddéleni vyuzivan, neosobnim. Domniva se, ze kazdy pracovnik ma rad, kdyz ma své misto
ama moznost mit toto misto personalizované a uzplsobené svym potfebam. Zde to nelze,
protoze kazdy zaméstnanec po odchodu ze svého aktualniho pracovniho mista musi nechat
prostor naprosto prazdny a Cisty pro jiného pracovnika. Na druhou stranu, ale pracovnici na
oddéleni diky homeofficu tolik ¢asu fyzicky netravi. Autorka se tedy domniva, Ze si tento
prostor s nejvetsi pravdépodobnosti vytvareji spiSe doma. Dle autorky je homeoffice pro toto
oddéleni opravdu dobrym a efektivnim feSenim, které snizuje néklady a je tak 1 Setrn&jsi

k Zivotnimu prostiedi.

V souvislosti s principem clean table by zde autorka doporucila poskytnou zaméstnanciim
misto standartnich kabelovych mysi a klavesnic, bezdratové a ergonomické. Timto
krokem by se mohly zlep$it rovnou dva problémy. Prvnim problémem je hygiena. Autorka si
mysli, ze by pro n€které zaméstnance mohlo byt nepfijemné a nehygienické na pracovisti
sdilet toto vybaveni s dal§imi lidmi, ktefi se u stolu stfidaji. Zamé&stnanci, ktefi maji tento
problém, by si tedy mohli bezdratové vybaveni vozit do prace s sebou a eliminovat tak tuto
naptiklad také pro homeoffice. Druhy problém, ktery autorka shledava, je fakt, ze
zaméstnanci pii praci na poéitadi travi opravdu hodné &asu. Casto tyto pracovniky trapi
zdravotni problémy s tim souvisejici, napf. syndrom karpélniho tunelu nebo tenisovy loket.
Tyto obtize mohou piechdzet az do pracovni neschopnosti. Ergonomické vybaveni by tedy
mohlo toto riziko snizit a zaroven zpfijemnit ¢innost zaméstnanci. Tento ndvrh by byl pro
oddéleni urcitym nakladem, protoze ergonomické a bezdratové vybaveni je draz§i nez

klasické.
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Vzniklé niklady oddéleni na jednoho zaméstnance:
Ergonomicka bezdratova mys od znacky CONNECT IT - cena: 490 K¢ (Datart.cz, ©2024a)
Ergonomicka bezdratova klavesnice od znacky Logitech - cena: 1 779 K¢ (Datart.cz, ©2024b)

Jelikoz by oddéleni vytvotilo rozsahlou objednavku, mohlo by zde vyuzit mnoZstevni slevy.
Toto teSeni by dle autorky podpofilo motivaci pracovniki, jelikoz by vidé€li, ze jejich
nadfizenym zalezi na jejich zdravi a zpfijemnéni jejich prace. Vyhodou pro management
tohoto odd¢€leni by dle autorky také bylo mozné snizeni pracovnich neschopnosti ze stran
pracovniki, tedy také jejich mensi absence. Tato skute¢nost by do budoucna pro podniku

mohla znamenat naopak tsporu naklada.

5.3 Vybér a rozmisténi spolupracovniki
Z analyzy této manazerské funkce na oddéleni hypoték vyplyva, Ze je vybér a rozmisténi
spolupracovnikli na odd€leni vykonavdno bez problému. Analyza, rozhodovani

a implementace jsou zde vyuzivany dle autor¢iny analyzy produktivné.

Autorka ocenuje pfedevSim vzdélavani zaméstnanct, které je na oddéleni opravdu rozmanité.
Zaméstnanci maji moZnost si sami zvolit, v ¢em se chtéji rozvijet a zlepSovat, dle autor¢ina
nazoru se 1 diky tomu pracovnici na oddéleni citi spokojenéji, jelikoZ maji moZnost
seberozvoje. Ocenuje také vzdélavaci aplikaci, ve které zaméstnanci mohou jednotlivé kurzy
plnit. Autorka na oddé€leni hypoték rok pracovala jako brigddnik v jednom z tymi, mize tedy

1 ze své osobni zkuSenosti soudit, Ze je aplikace ptehledna a velmi jednoducha.

Adaptace pracovnika je kli¢ovou ¢innosti na za¢atku jeho pracovni kariéry. Autorka na tomto
oddé€leni sama rok pracovala a mohla si tedy na vlastni kizi vyzkouset tento adaptacni proces
s mentorem a dle jejitho nazoru je to proces, ktery funguje a zlepSeni a adaptovani se do
pracovniho procesu je zde rychlé. Jak je zminéno v samotné analyze této manazerské funkce,
vedouci odd€leni by proces adaptace chtél inovovat a vytvofit tzv. “inkubétor novacka*. Tento
napad autorka ocenuje a mysli si, ze urcité stoji za realizaci. Dle jejiho nazoru by tento zptsob
adaptace byl na oddéleni efektivnéjs$i. Novi pracovnici by se do procesu zaradili az ve chvili,
kdy by méli obecné povédomi o zékladnich pojmech v ramci hypotecnich uvért, se kterymi
se na oddéleni pracuje. Autorka 1 ze své zkuSenosti na oddéleni usuzuje, Ze by to urcité
zjednodusilo praci mentorim v tymu. Ona sama si je védoma, Ze pfi nastupu na brigddu méla

hodné otazek a pro mentora i leadera to urcité bylo casové narocné.
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Déle zde autorka oceniuje kariérni program, ktery se nazyva Akademie talentii. Tento program
je podle ni velmi pfinosny pro pracovniky spole¢nosti, ktefi maji predpoklady pro funkci
manazera. Pomoci tohoto programu se mohou rozvijet a ziskavat potfebné znalosti od
zkusen¢jSich pracovnikli. Autorka se domnivd, ze je to opravdu dobrd pfiilezitost pro
zaméstnance, jak kariérn¢ rust. Pro oddé€leni je to pfinosné z hlediska dostatku kvalitnich
budoucich manaZzerti, znalych prostfedi a procesti. Tento program poté dle autorky také

¢astecné zjednodusuje proces adaptace.

5.4 Vedeni lidi

Manazerské funkci vedeni lidi, ktera je vyuZivédna na oddéleni hypoték, autorka nemad, co
vytknout. Paralelni manazerské funkce jsou zde také aplikovany smysluplné. Pfistup vedeni
vedouciho oddéleni je dle autorky spravny a ocenuje zde, Ze poskytuje svym zaméstnanciim
uréitou volnost a zajimaji ho jejich nézory a napady. Tento pfistup napomahd vzijemné

davétre mezi vedoucim oddéleni a jeho podiizenymi.

Motivace zaméstnanci je zde opravdu rozmanitd. Autorka ocefiuje personalizaci
zamé&stnaneckych benefiti. Dle jejiho nazoru tato personalizace pfispiva ke spokojenosti
zaméstnanc, jelikoz maji pocit, Ze se mohou ¢astecné rozhodnout sami a neni jim nabidnuta
jen jedna varianta. Autorka kladn€ hodnoti také tzv. charitativni dny, které jsou soucasti
benefiti zaméstnanct. Oddéleni hypoték takto podporuje své zaméstnance v prospéSnych

¢innostech a pomoci druhym a zaroven posiluje tym.

5.5 Kontrola

ManazZerska funkce kontroly probiha dle autorky na oddéleni hypoték kvalitng. Vedouci
oddé€leni vyuziva dle provedené analyzy jednotlivé paralelni manazerské funkce spravné.
Autorka ocenuje, Ze je na oddé€leni kontrolovan opravdu kazdy vykonavany proces. Z analyzy
usuzuje, ze vedoucimu oddé€leni 1 zaméstnanclim velmi zaleZi na spokojenosti klientl a na

kvalit¢ odvedené prace na oddéleni.

Autorka by zde jen navrhla zménit systém provoznich kontrol. Zde se po novych
zaméstnancich kontroluje 100 % jejich prace. Na oddéleni tuto €innost vykondva vétSina
fadovych zkuSenéjSich pracovnikii v tymu. Autorka se domniva, Ze by zde bylo vhodnéjsi,
aby tuto praci vykonaval jen jeden i dva lidé v tymu. Provozni kontrola by takto neubirala
kapacity v tymu pro feSeni dalSich pottebnych ukoll. Prace by byla dle autorky efektivné;si

s ohledem na kapacity jednotlivych tymt.
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ZAVER
Cilem této bakaldiské prace bylo na zakladé provedeni analyzy manaZerskych funkci
v konkrétnim oddé¢leni vybraného podniku zhodnotit jednotlivé manazerské funkce

a navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni.

Bakalafska prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Prvni kapitola teoretické
casti obsahovala vymezeni teoretickych pojmu, které se tykaji managementu. Byl zde
vysvétlen pojem management, manazer, rozdil mezi pojmy leader a manazer, manazerské
styly fizeni a také urovné managementu. Druhd kapitola teoretické ¢asti se zabyvala clenénim
manazerskych funkci na sekvenéni aparalelni. Dale zde byly teoreticky vymezeny
manazerské funkce planovani, organizovani, vybér a rozmisténi spolupracovniki, vedeni lidi,

kontrola, analyza, rozhodovéni a implementace.

Ve tieti kapitole praktické Gasti se nachazela charakteristika spole¢nosti Ceska spofitelna, a. s.
a dale také jeji historie, mise a vize. Ctvrta kapitola zahrnovala analyzu manaZerskych funkci
na oddéleni hypoték v Ceské spofitelnd, a.s. Zde byly analyzovany jednotlivé manaZerské
funkce sekvencni a u kazdé této sekvencni manazerské funkce byla zaroven vytvorena

analyza paralelnich manaZzerskych funkci.

V paté a také posledni kapitole bylo obsazeno zhodnoceni vysledkli na zakladé provedené
analyzy a piipadné navrhy a doporudeni vedouci ke zlepseni. Ceska spofitelna, a. s. je velkou
a prosperujici spole€nosti a vyuziti manazerskych funkci na oddéleni hypoték je efektivni, na
vysoké urovni a ¢asto inovované. Proto jsem doporuceni na zlepSeni navrhla jen u n€kterych
manazerskych funkci. Prvni doporuceni se tykalo manazerské funkce planovani, kde byla
navrhnuta zména dochézkového systému, ktery by byl efektivnéj$i a zaméstnanci by tento
systétm m¢eli propojeny i1 s mobilnim telefonem. Druhé doporuceni se tykalo manazerské
funkce organizovani. Zde jsem navrhla pofizeni novych mysi a klavesnic pro zaméstnance,
které by byly bezdritové a zarovenl ergonomické. V manaZerskych funkcich vybér
arozmisténi spolupracovnikii a vedeni lidi jsem v provedené analyze neobjevila Zadné
nedostatky. Posledni navrh na zlepSeni se tykal manazerské funkce kontroly. Zde jsem
doporucila a navrhla zménu systému provoznich kontrol na oddé¢leni. Tato zména se tykala
snizeni po¢tu zaméstnancl, ktefi budou tuto kontrolu v tymu vykonévat, z divodu vyssi

efektivity.
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Velmi piinosné pro mé¢ bylo zjiSténi, jak se teorie pievadi do praxe na oddéleni podniku, kde
jsem sama rok pracovala. Vzhledem k zavéru mohu konstatovat, ze cil bakalafské prace, ktery

jsem si stanovila v ivodu byl splnén.

51



POUZITA LITERATURA

Tisténé zdroje

BELOHLAVEK, Frantisek; KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. Brno:
Computer Press, 2006. ISBN 80-251-0396-X.

BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd.

Praha: Grada, 2014. 224 s. ISBN 978-80-247-4429-2.

CASTORAL, Zdenék. Management lidského faktoru: management lidskych zdroji,
management lidského kapitdlu, persondlni management. Praha: Univerzita Jana Amose

Komenského Praha, 2013. 336 s. ISBN 978-80-7452-038-9.

CASTORAL, Zdenek. Ziklady moderniho managementu. 2., aktualizované vydani. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského, 2016. 216 s. ISBN 978-80-7452-129-4.

DEDINA, Jifi; SIKYR, Martin a SAFRANKOVA, Jana Marie. Management a organizace:
soucasné pristupy k rizeni lidi a vytvareni organizaci. Ostrava: Key Publishing s.r.o, 2018. 71

s. ISBN 978-80-7418-290-7.

DONNELLY, James H; GIBSON, James L. (James Lawrence) a IVANCEVICH, John
M. Management. Praha: Grada, 1997. 821 s. ISBN 80-7169-422-3.

FISER, Roman. Procesni Fizeni pro manazery Jak zaridit, aby lidé védeéli, chtéli, uméli i
mohli. Online. Praha: Grada, 2014. 176 s. ISBN 978-80-247-8965-1. Dostupné
z: https://www.bookport.cz/e-kniha/procesni-rizeni-pro-manazery-1793741/. [cit. 2024-04-
12].

HASA, Stanislav. Co je nového v managementu. Praha: Nova beseda, 2016. 111 s. ISBN 978-
80-906089-9-3.

LEWTHWAITE, Julie. Zacinam ridit lidi: poprvé manazerem - vse, co byste méli znat a umet.

Brno: Computer Press, 2007. 211 s. ISBN 978-80-251-1727-9.

LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Online. Praha: Grada, 2011. 184 s. ISBN 978-80-247-
7229-5. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/manazerske-dovednosti-1793744/. [cit.
2024-04-12].

MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management. Plzen: Vydavatelstvi
a nakladatelstvi Ales Cengk, 2009. 273 s. ISBN 978-80-7380-230-1.

52



PITRA, Zbynék. Zdaklady managementu: (management organizaci v globdlnim svété pocatku

21. stoleti). Praha: Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-80-86946-33-7.

PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 5., aktualizované
a roz§ifené vydani. Praha: Grada, 2018. 208 s. ISBN 978-80-271-0629-5.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. 160 s. ISBN 978-80-271-0227-3.

VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost
a prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-
200-0.

VODACEK, Leo a VODACKOVA, Ol'ga. Moderni management v teorii a praxi. 3. rozs.
vyd. Praha: Management Press, 2013. 359 s. ISBN 978-80-7261-232-1.

Internetové zdroje

Ceskd sporitelna, a. s., ©2022a. Online. Vyro¢ni zprava 2022. Dostupné
z: https://www.csas.cz/static_internet/cs/Redakce/EMIL/EMIL/Prilohy/vyrocni_zprava za_ro
k 2022 2023-04-27 11 36_50.pdf. [cit. 2024-04-12].

Ceskd  spofitelna, a. s., ©2022b. Online. Zprava o udrzitelnosti 2022. Dostupné
z: https://www.csas.cz/static_internet/cs/Redakce/Ostatni/Ostatni_IE/Prilohy/cs-nfr22-
web.pdf. [cit. 2024-04-12].

Ceskd sporitelna, a. s., ©2024a. Online. Kdo jsme. Dostupné z: https://www.csas.cz/cs/o-

nas/kdo-jsme. [cit. 2024-04-12].

Ceskd sporitelna, a. s., ©2024b. Online. Nasi lidé. Dostupné z: https://www.csas.cz/cs/o-

nas/nasi-lide. [cit. 2024-04-12].

Ceskd sporitelna, a. s., ©2024c. Online. Vieobecna prezentace Ceské spofitelny. Dostupné

Z: https://www.csas.cz/static_internet/cs/Obecne_informace/FSCS/CS/Prilohy/vseobecna pre

zentace.pdf. [cit. 2024-04-12].

Datart.cz, ©2024a. Online. My§ Connect IT. Dostupné z: https://www.datart.cz/connect-it-

for-health-ergonomicka-vertikalni-mys-1x-aa-baterie-zdarma-bezdratova-cerna.html. [cit.

2024-04-12].

53


https://www.csas.cz/static_internet/cs/Redakce/EMIL/EMIL/Prilohy/vyrocni_zprava_za_rok_2022_2023-04-27_11_36_50.pdf
https://www.csas.cz/static_internet/cs/Redakce/EMIL/EMIL/Prilohy/vyrocni_zprava_za_rok_2022_2023-04-27_11_36_50.pdf
https://www.csas.cz/static_internet/cs/Redakce/Ostatni/Ostatni_IE/Prilohy/cs-nfr22-web.pdf
https://www.csas.cz/static_internet/cs/Redakce/Ostatni/Ostatni_IE/Prilohy/cs-nfr22-web.pdf
https://www.csas.cz/cs/o-nas/kdo-jsme
https://www.csas.cz/cs/o-nas/kdo-jsme
https://www.csas.cz/cs/o-nas/nasi-lide
https://www.csas.cz/cs/o-nas/nasi-lide
https://www.csas.cz/static_internet/cs/Obecne_informace/FSCS/CS/Prilohy/vseobecna_prezentace.pdf
https://www.csas.cz/static_internet/cs/Obecne_informace/FSCS/CS/Prilohy/vseobecna_prezentace.pdf
https://www.datart.cz/connect-it-for-health-ergonomicka-vertikalni-mys-1x-aa-baterie-zdarma-bezdratova-cerna.html
https://www.datart.cz/connect-it-for-health-ergonomicka-vertikalni-mys-1x-aa-baterie-zdarma-bezdratova-cerna.html

Datart.cz, ©2024b. Online. Klavesnice Logitech. Dostupné
z: https://www.datart.cz/klavesnice-logitech-wave-keys-cz-sk-layout-920-012307-

grafitova.html. [cit. 2024-04-12].

Giriton.com, b.r. Online. Dochazkovy systém. Dostupné z: https://giriton.com/cs. [cit. 2024-
04-12].

Interni zdroje
Interni dokumenty spole¢nosti Ceska spofitelna, a. s., 2024

Osobni rozhovor s vedoucim oddéleni hypoték v Ceské spofitelng, a. s., ktery probshl 5. 12.
2023 v Pardubicich.

54


https://www.datart.cz/klavesnice-logitech-wave-keys-cz-sk-layout-920-012307-grafitova.html
https://www.datart.cz/klavesnice-logitech-wave-keys-cz-sk-layout-920-012307-grafitova.html
https://giriton.com/cs

SEZNAM PRILOH

Ptiloha A Organizacni struktura oddéleni hypoték (vlastni zpracovani dle internich dokumentt

Ceské SPOTItEINY, @. S.; 2024) .....veveeeeeeeeeeeeeeeee e 56

55



[ hypoték (vilastni zpracovani dle internich

24

Ptiloha A Organizacni struktura oddélen

2024)

3

ritelny, a. s.

%

dokumentii Ceské spo

Arynpord mmassed
oxd Y531 dieg i [

20pHRTNYOP odAg wedian) wh

| Iapea] g Iapea] { Iapea]

maop[ds
- papidg h

odfy mRistiog wi B

SOMENIAT

—eapadg W ety uiclgnavig —

¢ Tapea] 7 32pea]

0WAY WA

HOY e ysepdiey
faopynporq wi

[ Japea]

Tplodiy
TUS[3PPO 1NOp3A

56



