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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva analyzou vybranych manazerskych funkci v podniku. Prvni tri
kapitoly jsou zaméreny na teoretickou cast, a to na pojem management a na manazerské funkce.
Ctvrtd kapitola obsahuje informace o vybraném podniku. Pdtd kapitola je vénovina
sekvencnim manazerskym funkcim v podniku. Sestd kapitola porovndva manazerské funkce
v podniku s teorii a rovnéz obsahuje moznd doporuceni a navrhy.

KLICOVA SLOVA

Management, manazer, manazerské funkce, planovani, organizovani, personalistika, vedeni
lidi, kontrola, analyza, rozhodovani, realizace

TITLE
Analysis of selected managerial functions in the company.
ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the analysis of selected managerial functions in a company.
The first three chapters are focused on the theoretical part, namely the concept of management
and managerial funcions. The fourth chapter contains information about the selected company.
The fifth chapter discusses managerial functions in the company. The sixth chapter compares
sequential managerial functions in the company with the theory and also contains possible
recommendations and suggestions.

KEYWORDS

Management, manager, managerial funcions, planning, organization, human resources,
leadership, control, analysis, decisions, realization
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Uvod

Téma managementu a manazerskych funkci jsou neustale aktudlni, jelikoz se v téchto
ohledech neustale néco méni a vyviji. I kdyz ve velkych spolecnostech na pozicich manazert
jsou zaméstnani ti, co takové obory studovali, autorka si vybrala firmu, kde manazerské funkce
provadéji ,,nestudovani®“ lidé dle svého laického uvazeni. Autorka si pro svou praci vybrala
firmu z podnikatelské oblasti, eBRANA s.r.0., kterd se zabyva online marketingem, vytvafi
weby a e-shopy nebo také poskytuje riizna skoleni. Tato firma byla zvolena z divodu porovnani

teorie s praxi, jak to v takové firmé¢ funguje.

Bakalatska prace s ndzvem analyza vybranych manaZerskych funkci v podniku je rozd€lené
do dvou ¢asti. Prvni ¢ast se sklada ze tii kapitol, kde v§echny tyto kapitoly jsou vénovany teorii.
Prvni kapitola je zaméfena na pojem management, ktery se skladd ze tfi rovin: skupina
vedoucich pracovnikl, specifickd aktivita a védni obor. Dale se zde muzou Ctenafi setkat
S osobou manaZzera a také se strucnou historii managementu. Druhd kapitola se jiz podrobné
zajima o sekven¢ni manazerské funkce a tieti kapitola je zaméfena na prubézné manazerské

funkece.

Druhé prakticka ¢ast je zaméfena na vybrany podnik a také na manaZzerské funkce v ni.
Ctvrta kapitola Gtenafe seznami s podnikem, misi a vizi spole¢nosti a konkurenci na tizemi
mésta Pardubic. V paté kapitole nastava Cas na popsani sekvencnich manazerskych funkci
(planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi, kontrola) v podniku. Autorka v posledni
Sesté kapitole bude porovnavat manazerské funkce dle teorie s manazerskymi funkcemi, které
probihaji v podniku. Pokud zde bude moznost ke zvySeni efektivnosti, budou mozna

doporuceni a navrhy predloZeny.

Cilem prace je analyza vybranych manaZerskych funkci v podniku. Metodou syntézy

shrnuti ziskanych poznatki a moZna doporuceni ke zvySeni efektivnosti.
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1 Zakladni pojmy z managementu

Cela prvni kapitola je zaméfena na zakladni pojmy z managementu. Autorka prace vysvétli
pojmy, diky nimz bude snazsi pochopit, co management je, co je jeho ukolem a také, co je jeho
cilem. V této kapitole taktéz autorka pftiblizi osobu manazera a zabrousi trochu do historie

samotného managementu.

1.1 Management
Management. Slovo pochazejici z anglického vyrazu ,,manage. Nejcastéji je toto slovo
prekladano do cestiny jako fizeni. Ve slovnicich ale je mozno najit mnoho piekladi tohoto

slova, jako tfeba vést, spravovat, postarat se, hospodatit a mnoho dal$ich.
Pojem management néktefi autofi uchopili tfemi zptsoby:

e Management ve smyslu specificka aktivita
e Management ve smyslu fidici pracovnici

e Management ve smyslu védni disciplina [2] [6] [8]

Management ve smyslu specificka aktivita: V této roviné vidime management jako
souhrn ¢innosti nebo aktivit, kdy manazer prostfednictvim skupiny lidi napliuje stanovené cile

organizace. Manazer ma za tkol lidi vést, koordinovat, a pfedevsim je motivovat. [7]

Druhé pojeti managementu je ve smyslu Fidicich pracovnikii (manazeri). Management
muzeme chapat jako manazery, nebo taky fidici pracovniky, ktefi fidi organizaci na riznych

urovnich. [8] Pozdg¢ji tyto tirovné autorka popise.

Management jde rovnéz chapat jako védni disciplinu. Jako véda neposkytuje fakta, ale
pouhé doporuceni, kterymi se organizace mohou fidit. V tomto smyslu management vyuziva
informace z riznych véd, napft. sociologie, psychologie atd. Definice, které se v managementu
objevily na zacatku tohoto stoleti, jsou jiz v dnesni dobé zastinéné definicemi moderni doby.
Management se neustale méni a vyviji, takZe to, co platilo kdysi, nemusi platit dnes. V dne$ni
dob¢ se neméni jen organizace, ale také chovani jedincti i skupin. Proto management jako véda

nam poskytuje pouze doporuceni. [8]

1.1.1 Urovné managementu
Jak jiZ bylo dfive zminéno, management ma zpravidla tfi irovné. Na jednotlivych Grovnich

operuji manazefi, kteti maji v organizaci jiné tkoly a maji jiny rozsah odpovédnosti. [19]
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Niz8§i manaZefi (nebo také manazeri prvni linie) se nachézeji v hierarchii fizeni na nizsi
urovni. Plati to, ze ¢im vic je manaZer v hierarchii niz, musi mit vic praktickych znalosti
a dovednosti, aby rozum¢l praci svych podfizenych a dokazal je kontrolovat a fesit problémy

Vv provozu. [1]

Stiedni manaZefi pracuji se strategickymi ukoly zadanych od vrcholovych manazera.
Stiedni manaZzefi tyto strategické ukoly pretransformuji na tikoly pro niZ§i manazery a poté

dohlizeji na jejich plnéni. Maji zodpovédnost za liniové manazery. [8]

Nejen v ¢ele organizaci, ale taky na vrcholu hierarchie fizeni stoji vrcholovi manazeri (top
manazefi). Jak jiz bylo zminéno dfive, tak hlavnim ukolem vrcholovych manazeri je vytvaieni
strategie podniku a také dohlizeni na plnéni cild organizace. V organizaci se jedna o nejmensi

skupinu manazert. [1]

1.2Manazer

I kdyz Hasa [7] ve své knize zminuje, ze potieba profese manazera se snizuje, jelikoz lidé
se umi sami kontrolovat a motivovat, stale je tato pozice dilezitou soucasti managementu.
Studenti, ktefi studuji management, v dnesni dobé¢ spis upfednostiuji praci manazera v mensich
nebo stfednich podnicich nez ve velkych organizacich. Kdysi to bylo pfesné naopak. Studenti
poptavali praci ve velkych organizacich, jelikoz ve velké organizaci vid€li jistotu a chtéli
zabezpecit své rodiny. DneSni generace to ma jinak. Chtéji, aby je jejich prace bavila,
naplnovala, aby méla n¢jaky smysl. Je to proto, protoZe dnesni generace chce mit rovnovahu

mezi praci a soukromym Zivotem.

Pied primyslovou revoluci byly firmy malé a sami majitelé zastavali i funkci manazeri.
Priimyslova revoluce zapocala rozvoj firem, nejen technologicky ale i co do velikosti. Majitelé
se rozhodli pfenechat ¢ast svych pravomoci a fidicich ¢innosti jinym lidem v organizaci. Lze

tedy fict, Ze manaZer je v podstaté zastupce vlastnika podniku. [8]

Prace manazera se na urcitych urovni li$i, ale zaklad je stejny. Manazer pracuje s lidmi. Ma
za ukol plnit cile organizace prostfednictvim nejen lidskych zdrojua, ale také pomoci

informacnich a finan¢nich zdroju. [17]
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1.2.1 Predpoklady a vlastnosti manaZera

Aby manazer mél v organizaci uspéch, musi mit podle J. S. Livingstona tyto tii

predpoklady:

o Usp&ny manaZer by mé&l mit potitebu Fidit. Pro ty, ktefi chtgji fidit ostatni lidi, je pozice
manazera idedlni a d€la jim radost.

e Potieba moci. Manazefi také musi na ostatni puisobit autoritativné. K tomu, aby takhle
pusobili, musi mit zkuSenosti, znalosti a dovednosti na $pickové urovni

e Posledni piedpoklad je schopnost vcitit se. Tato schopnost je pro manaZera podle
autorky velice dulezita, jelikoz, jak jiz bylo diive zminéno, dnes lidé hledaji praci podle
toho, jestli ma néjaky smysl a jestli je bavi. Jestli se u nich na pracovisti objevi manazer,
ktery nema cit a pochopeni pro ostatni, tak mize dojit k nespokojenosti zaméestnancti

a muze se to odrazit na vykonu jejich prace. [6]

Proto, aby clovék mohl pracovat jako manazer a byt UspéSny, nesta¢i mit pouze tyto

pfedpoklady, ale musi mit také vhodné vlastnosti.

vvvvvv

tyto:

e Manazer by se m¢l umét rozhodovat z minuty na minutu.

e M¢l by byt samostatny.

e Zakladem je také byt dobrym viidcem, byt sebejisty. Umét presveédCit a ziskat si lidi
na svou stranu, aby plnili jeho ukoly, cile.

e Dilezita je rovnéz spolehlivost.

e SpravedInost. Prace s lidmi musi byt objektivni.

e Spravny manazer nemuze spoléhat pouze na svij talent a uméni fidit, ale musi také

pocitat s tim, Ze je potieba se vzdélavat a pracovat na sobé. [20] [21]

1.3 Manazerské nastroje
Manazerské nastroje chdpeme jako prostfedky, které manazer vyuziva v fizeni, aby byla
jeho prace co nejvice efektivni. Plati, Ze ¢im vétsi firma, tim vice nastroji se pouziva. Dale,
pokud manaZer bude opakované ménit nastroje, které pouziva, tak bude pomalu ztracet divéru
zaméstnanct. K tomu, aby manazerské nastroje mohly byt efektivni, je tieba aby podnik mél

prakticky strategicky plan. [3]
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Benchmarking

Tento manazersky nastroj je postaven na sledovani firmy, jejim hodnocenim a srovnavanim
s jinymi podniky, které jsou na Spi¢ce daného oboru. Nemusi se srovnavat podniky pouze
stejného oboru, ale také mimo dany obor. Podnik sleduje u konkurence to, co ji vyzdvihuje
na vrchol. Cilem tohoto sledovani je pfevzit procesy konkurence a urychlit tak pokrok v dané
spole¢nosti. Tyto pokroky by mély dostat spolecnost na stejnou uroven, nebo dokonce vyssi

uroven, nez je konkurence. [11]
Outsourcing

V outsourcingu se jedna o spolupraci mezi podniky. Firma vycleni néjakou ¢innost a tuto
vyclenénou ¢innost pirevezme jind firma. Firmy Cinnosti vyclenuji bud’ z toho divodu, ze
¢innosti nechtéji provadét, nebo Ze ¢innosti provadét nemizou. Mnohdy toto feSenti je pro firmy
levnéjsi, nez kdyby cCinnosti mély vykonavat samy. Outsourcingova firma, kterd c¢innost
prevezme, je vétSinou na tuto ¢innost specializovana a provadi ji levnéji. Muze se naptiklad

jednat o Gcetnictvi, logistiku, marketing a dalsi. [15]
Outplacement

S outsourcingem souvisi outplacement. Pokud firma vyéleni cCinnosti nesouvisejici
S podnikdnim, tudiZz dojde k propousténi zaméstnanc. Témto zaméstnancim je tifeba
poskytnout pomoc. Nemusi se ale jednat pouze o propousténi zaméstnancii z divodu
outsourcingu. Zaméstnanci mizou pfijit o praci rovnéz z divodu zmény majitele nebo

neuspokojivého vykonu, at’ uz se jedna o vykon firmy nebo vykon jednotlivce. [11]
Teambuilding

S ptedchozimi pojmy souvisi nasledujici a to teambuilding. Pfi outsourcingu
a outplacementu mnohdy dochazi ke zméné struktury ve firmé a k utvareni novych pracovnich
skupin. Teambuilding byl kdysi spojovani s vybudovanim tymu, ke zlepSovani spoluprace
a komunikace v tymu. Obecné ke zvySeni efektivity prace tymu. Dnes se jedna o jakékoliv
aktivity, které jsou danym tymem provadény. Muze se jednat napiiklad o pobyty, vecirky nebo
vylety. [11]

Balanced scorecard

Pomoci metodou balanced scorecard se méti vykonnost firmy. Vykonnost se méti pomoci

nékolika ukazateltl vykonu. Jedna se jak 0 finanéni ukazatele, tak i 0 ukazatele, které se tykaji
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zakaznikil (ziskévani a udrzeni zdkaznikd a jejich spokojenost), ale také firem (doba vyvoje

produktu, spokojenost zameéstnancti). Samotné finan¢ni ukazatelé nejsou dostacujici. [9]
Rizeni vztahi se zakazniky

Tento pojem lze pielozit jako customer relationship management. Jak uz nazev napovida,
je to management zaméfeny na Vztahy se zakazniky. Jak na stran¢ zdkaznika, tak i na strané
organizace musi byt tyto vztahy profitujici. Cilem fizeni vztahd se zdkazniky je shromazd'ovat
informace o zékaznicich a nésledné tyto informace vyuzivat k feSeni problému a ke zlepSeni

vztaht se zakazniky, ziskat si nové zakazniky, udrzZet si ty stavajici a vyslySet jejich piani. [3]
Reengineering

Jedna se o zasadni zménu procesii v organizaci. Tato zména ma vést ke zlepSeni ukazateli
vykonnosti, jako jsou tieba naklady, sluzby nebo kvalita. Organizace musi mit jasn¢ definované

cile, kterych chce dosahnout. K realizaci je dulezita komunikace. [8]

1.4 Historie managementu
Slovo management muize lidi myln¢ uvadét v omyl, Ze se jedna o zaleZitost moderni doby.
Opak je ale pravdou. Samotny management se vyviji uz tisice let. Jiz faraoni nebo cisafi mivali
po svém boku radce, ktefi jim s vladnutim radili a pomahali. Nemuselo se jednat ale pouze

o radce. Slo také o delegovani moci ufednikéim. [1]

1.4.1 Konec 19. stoleti a zacatek 20. stoleti
V tomto obdobi se vyskytuje klasicky management. Ten se vyvijel ve dvou vétvich, a to

americké a evropské.

V tomto obdobi podle mnohych je ¢lovék motivovan pouze hmotnymi vyhodami. Také se
zde objevily prvni manazerské funkce, které vymezil Henri Fayol: ptedvidani (planovani),

organizovani, pfikazovani, koordinace a kontrola.

Predstavitelé americké vétve jsou Frederic Winslow Taylor, Henry Ford, Frank Bunker
Gilbreth a Lilian Moller Gilbreth a dalsi.

V evropské vétvi se nachazeji Max Weber, jiz zminény Henri Fayol nebo Tomas Bat’a.

1.4.2 40. az 70. 1éta 20. stoleti
V této etapé v historii managementu se objevuje nékolik pfistupu, které autorka ctenartm

priblizi.
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Socialni pristupy

Zde se poprvé mluvi o tom, ze ¢loveék neni stroj, nybrz lidska bytost, které nestaci pouhé

hmotné vyhody, jak bylo zminéno dfiv. Clovék rovnéZ potfebuje nehmotné ohodnoceni.

V socialnich pfistupech figuruji nasledujici predstavitele: Elton Mayo, Abraham Maslow,

Douglas McGregor a Vilfredo Pareto. [8]
Procesni pristupy

V procesnich pfistupech je predevsim dulezit¢ vhodné vymezeni manazerskych funkci,

jejich spravna aplikace v podniku a dale by se mél proces fizeni strukturalizovat. [8]

Harold Koontz a Heinz Weihrich pfepracovali manazerské funkce, které definoval Henri
Fayol, a roz€lenili je nésledovné: planovani, organizovéni, personalistika, vedeni lidi
a kontrola. Tyto sekven¢ni manazerské funkce, spolecné s pribéznymi (analyza, rozhodovani,

realizace) budou rozpracované v druhé a tieti kapitole.
Dalsi reprezentanti procesnich pristupt jsou Lyndall Urwick a Luther Gulick. [12]
Systémové pristupy

Princip spoCiva vtom, ze skupina propojenych prvkiu tvofi organizaci. K bliz§imu
pochopeni subjektu je tieba definovat prvky a vztahy mezi nimi. Jestlize se v organizaci
vyskytuje n&jaky problém, musi se fesit ve vSech propojenych prvcich pomoci manazerskych

funkci.
Hlavnimi ptedstaviteli jsou Chester Barnard, Jay Forrester a Herbert Simon. [12]
Kvantitativni piistupy

Pomoci téchto pfistupi se mohou organizace snadnéji rozhodovat, pokud maji néjaké
problémy, které maji vicero feSeni. Patii zde matematické programovani, strukturni analyza,

teorie zasob, teorie her a analyza projektd. [8]

Mezi hlavni predstavitele patfi Kenneth Arrow, Ragnar Frisch, John von Neumann,

Paul Anthony Samuelson a dalsi. [8]
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Pragmatické pristupy

Pragmatické, nebo také empirické ptistupy vychézeji ze zkuSenosti jednotlivych autort.
Management se bere jako uméni fidit. V. Americe se jedna o jeden z nejpouzivanéjsSich ptistupd.

[8]

Za nejvyznamnéjSiho ptedstavitele se povazuje Peter Ferdinand Drucker, zakladatel

moderniho managementu. Dale zde patii Alfred DuPont Chandler, Philip Kotler a dalsi. [8]

1.4.3 Konec 20. stoleti

Stejné jako v minulém obdobi, 1 zde na konci 20. stoleti hraji velkou roli empirické pfistupy.

Dochazi k velkym zménam. Misto nedostatku zbozi je nedostatek zakazniki.

Na scéné zustava Peter Ferdinand Drucker. Dalsi zastupci jsou Thomas Peters, Robert
Waterman a dalsi. [2]

1.4.4 Moderni pristupy 21. stoleti

Ve 21. stoleti piestavaji stacit pfistupy, které manazeti pouzivali ve 20. stoleti. To, co
fungovalo kdysi, nemusi fungovat dnes. V dnesni dobé manazeti musi zcela jinak uvazovat
a musi pouZzivat takové manaZerské nastroje, které pomizou k dosaZeni cilii. NejcennéjSim

kapitalem jsou v této dob¢ znalosti. [3]

Manazerské néastroje, které¢ se dnes hojné vyuzivaji, autorka popsala jiz ptfedeslé

podkapitole.

Ve 21. stoleti se mnohokrat objevuje pojem ICT. ICT lze ptelozit jako informacni

a komunika¢ni technologie, které jsou nedilnou soucasti komunikace v organizaci. [3]
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2 Sekven¢éni manazerské funkce

Sekven¢ni manazerské funkce jsou ¢innosti manazera, které na sebe logicky navazuji. [8]

Prvni, kdo kdy definoval manazerské funkce byl Henri Fayol. Ten manazerské funkce
vymezil takto: predvidani (planovani), organizovani, pfikazovani, koordinace a kontrola.
Témito manazerskymi funkcemi se inspirovali Harold Koontz a Heinz Weihrich. Manazerské

funkce prepracovali na planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu. [8]

2.1 Planovani
Prvni sekvenéni (postupna) manazerska funkce je planovani. Kazda organizace ma
vytyCeny cil, kterého chce dosdhnout. K tomu, aby tohoto cile dosdhla, musi zvolit hodici se
zpusoby a prostfedky. Dale si organizace musi stanovit ¢as, ve kterém chce vysledkt dosdhnout

a také pozadovanou uroven. Planovani predchazi vSem manazerskym funkcim. [1]
Postup planovani
Planovani ma nékolik krokt, které na sebe navazuji:

e Uvédomeni si ptilezitosti a potieb
o Uvé&domeéni si silnych a slabych stranek firmy
o Jaka je situace na trhu — zabyvat se zakazniky a jejich potfebami, ale také se
zabyvat konkurenci
e Stanoveni cill
o Stanoveni si cilti v organizaci — kde chceme, aby firma v budoucnosti byla, jak
a kdy toho chce organizace dosahnout
e Uvaha nad planovacimi predpoklady
o V jakém prostredi se budou plany realizovat — vnitini, vnéjsi
e Stanoveni alternativ
o K dosazeni cile vede nekolik cest
e Porovnani alternativ
o Zvitézi ta alternativa, kterd dosahne cile s CcO nejvétsim ziskem a s cO
nejmensimi naklady
e Vybér nejvhodnéjsi alternativy
e Formulace podpirnych plani
o Nakup materialu, zafizeni

o Pfijimani novych zaméstnancii
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e Vytvoieni rozpoctu [8]

2.1.1 Druhy plant

Plany miizeme dé€lit dvéma zptsoby. Prvni zptisob déleni je podle trovné rozhodovaciho

procesu a druhy zptsob déleni je podle casového horizontu. [3]
Planovani podle irovné rozhodovaciho procesu se déli nasledovné:

e Strategické
e Takticke
e Operativni [3]

Strategické planovani probih4 na irovni top managementu. Souvisi se strategickymi cili

organizace. Ma dlouhodoby charakter. [3]

Taktické planovani provadi manazefi stfedni Urovné. Vychazi ze strategického
planovani. Manazefi se zamétuji bud’ na specifikaci cild jednotlivych organizac¢nich ¢lankd,

nebo na feseni problému. [3]

Operativni planovani vychazi z taktického planovani. Provadi jej niz§i manazefi.

Operativni planovani ma kratkodoby charakter. MuzZe se naptiklad jednat o plan vyroby. [6]
Dalsi déleni je podle ¢asového horizontu.

e Kratkodobé plany — plany na jeden rok a méné
e Strednédobé plany — plany vytvotené pro ¢asovy usek jeden az pét let

¢ Dlouhodobé plany — plany na pét let a vice [6]

2.2 Organizovani
Dalsi manaZerské funkce je organizovani. Kdyz uz organizace ma stanoveny cil, jako dalsi
krok je zorganizovat firmu tak, aby bylo cile dosazeno. Proto, aby podnik plnil svou funkci je
zapotfebi vytvofit organizacni strukturu, zajistit stroje, pracovni silu a uspofadat utvary
V podniku, aby pracovaly samostatné. Vysledkem organizovani je tedy funk¢éni organizacni

struktura. [12]

2.2.1 Zakladni prvky organizovani
Zakladni prvky organizovani jsou specializace, koordinace, vytvareni utvard, rozpéti fizeni

a delba kompetenci. [8]
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Specializace

Kazdy zaméstnanec v organizaci mé jasn¢ danou svou ulohu v ni. Specializace zvysuje
produktivitu zaméstnance, zjednodusuje kontrolu, ale zéaroven se zvétSuji pozadavky

na koordinaci. [8]
Koordinace

Tento prvek ma za tikol zharmonizovat ¢innosti v podniku. Zaméstnance je povéien tikolem

a pravomocemi K jeho vykonavani. [8]
Vytvareni atvara
Zakladni kritéria pfi vytvafeni Gtvara jsou:

e Cas

e Procesy a funkce

e Zakaznici nebo klienti

e Dané misto, kde je prace vykondvana
e Charakter produkti nebo sluzeb

e Specializace a kvalifikace pracovniki [8]
Rozpéti Fizeni
Rozpéti tizeni mizeme chapat jako vztah mezi podfizenym a nadfizenym. Nadfizeny ma

kapacitu, kterd mu umoziuje fidit a vést pouze urcity pocet osob. Graicunas provedl vypocet,

podle kterého zjistil, Ze optimalni pocet podtizenych na jednoho vedouciho je pét. [3]
Délba kompetenci

Jak uz znazvu vyplyva, jde o delegovani pravomoci a odpovédnosti v podniku.
Kompetence miizou byt bud centralizované nebo také decentralizované. Centralizované
kompetence ma mensi pocet lidi na vySSich organizacnich urovni. Decentralizované

kompetence ma naopak vétsi pocet lidi, ktefi jsou na nizsi organiza¢ni urovni. [8]

2.2.2 Organizaéni struktury
Organiza¢ni strukturu lze popsat jako formalni strukturu vztaht nadfizenych a podtizenych.
V organizace také existuje 1 neformalni struktura, nebo spis vztahy, které vznikaji samovolné

na pracovisti mezi zam¢stnanci. Jedna se napiiklad o pratelstvi. [5]
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Organizacni struktury se déli na dva typy:

e Jedno-liniové — zde patfi liniovy typ a liniové $tabni typ

e Vice-liniové — zde se fadi funk¢ni typ, liniové funkéni typ a maticovy typ [3]

Jedno-liniové organiza¢ni struktury

Liniovy typ — Jedna se o nejjednodussi organizacni strukturu. Zameéstnanec je podiizen
pouze jednomu nadfizenému, ktery jasn¢ zadava ukoly. Zarovein musi mit znalosti
a prehled v dané oblasti, kterou tidi. Tento typ se hodi pro mensi firmy, dnes se ale
vyskytuje malokdy. [6]

Liniové §tabni typ — Vznikl v dob¢, kdy manaZer mé&l na starosti spousty véci a zacal
byt pietizen. ManaZer se tedy rozhodl vytvofit §tab. Stdb sice neméa rozhodovaci nebo
ptikazovaci pravo, ale ma moc. Pro §tab jsou zdkladem moci védomosti dané oblasti.

Stab poskytuje manaZerim riizna doporuceni. [6]

Vice-liniové organizacni struktury

Funkéni typ — Vyskytuje se zde vice manazert. Tito manazeti jsou odborniKy rtiznych
oblasti napfiklad finance, lidské zdroje atd. Vyhoda tohoto typu je jednoznacné to, Ze
manazefi jsou specializovani na urcitou oblast. Nevyhoda je, ze mize dochazet diky
velkému mnozstvi vztahti na pracovisti ke konfliktim a neni jasné, kdo nese
odpovédnost, za jakou praci. [8]

Liniové funkéni typ — Zde vedouci pracovnici fidi pfimo podfizené utvary. Vedouci
pracovnici maji pfikazovaci i rozhodovaci pravo vici podfizenym Utvarim. V liniové
funkénim typu se zaroven respektuje metodické ftizeni. Pokud dojde ke konfliktu
piikazi, ma vzdy piednost piikaz pfimého vedouciho pracovnika. [6]

Maticovy typ — U tohoto typu je dillezitd dvoji podiizenost. Zaméstnanci dostavaji
tikoly od vedouciho projektu a zarovei od utvarovych vedoucich. Utvarovy vedouci se
zabyvaji vedenim pracovnikl, vedouci projektu maji zodpovédnost za dosazeni cill

a také rozhoduje jak o organiza¢nim, tak ¢asovém postupu. [6]

2.3 Personalistika

Personalistika, nebo také fizeni lidskych zdrojt, je v poradi tieti sekvencni manazerskou

funkci. Personalistika pracuje s jednim nejvyznamnéjSich zdrojii organizace, a to jsou lidské

zdroje. Definici je nespocet, ale vyznam maji stejny. Personalisté pracuji s lidskymi zdroji,

které vedou organizaci k dosazeni vytyCenych cili. Personalisté maji za ukol specifikovat

21



pozadavky na pracovnika, vybirat a umistit nové pracovni sily, mohou povysovat, ale také

degradovat pracovniky, planovat, hodnotit a skolit. [3]

2.3.1 Personalni planovani

Personalni planovani slouzi k dosazeni podnikovych cili, a to v n€kolika krocich. Nejdiive
je tifeba predpovédét potiebu lidskych zdroji. V dalSim kroku dochazi k analyze lidskych
zdrojt, jaka je jejich nabidka na trhu prace, zda organizace bude Cerpat z vnitinich nebo
vnéjsich zdroji. V tfetim kroku se vytvofi plan, ktery uspokoji jak nabidku, tak poptavku.
V posledni kroku dojde k uskuteénéni plani a také jeho kontrola. [8]

Personalni planovani musi vzdy vychazet ze strategie organizace a musi se ji fidit. [4]

Persondlni plany, které vychézeji z personalniho planovani, Ize d¢lit na n€kolik druhd. Prvni

rozd¢leni je nasledujici:

e Plany pfijiméani novych zaméstnanct

e Plany vzdélavani zaméstnanct

e Plany hodnoceni a odménovani zaméstnancti
e Plany umisténi zamé&stnanct

e Plany propousténi zaméstnanci [4]

Dalsi rozdéleni je podle ¢asového horizontu, které je stejné jako u manazerské funkce

planovani:

e Kratkodobé personalni plany — plany do jednoho roku
e Strednédobé personalni plany — plany na obdobi jednoho az péti let

e Dlouhodobé personalni plany — obdobi péti let a vice [4]

2.3.2 Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnancii je nedilnou soucésti prace personalistl. Jest€¢ pred samotnym
ziskavanim je tfeba analyzovat lidské zdroje, jestli je jich v podniku dostatek. Po analyze
pfichazi na tfadu ziskdvani zaméstnanct. Nejdiive personalist¢é musi definovat pozadavky
na uchazece. Firma rovnéz musi rozhodnout, jak budou zijemci informovani o novém

pracovnim miste.

Existuji dva zdroje, ze kterych mohou organizace ziskavat pracovniky — interni zdroje
a externi zdroje. Internimi zdroji se rozumi jiz stavajici zaméstnanci. Externi zdroje jsou lidé

mimo organizaci. [3]
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Poté, co se na volnou pracovni pozici piihlasi uchazeci, zacinad predvybér. Predvybeér je
vybér uchazect na zékladé zaslanych dokumentt. Pokud se tito uchazeci hodi na pracovni
pozici, postupuji dale do vybéru uchazectu. VétsSinou je uzsi vybér slozen z 5 nebo az 10
uchazec¢l. Po predvybéru nasleduje vybér uchazeci. Zde se hodnoti schopnost uchazece
vykonavat danou praci. Muze se jednat o pohovory, psychologické testy, testy znalosti, nebo
také fyzické testy. Na zaklad¢ hodnoceni se vybere nejvhodnéjsi uchaze¢, ktery nejvic vyhovuje
pozadavkim na pracovni pozici. Pokud uchaze¢ pracovni pozici piijme, je pfijimaci fizeni

u konce. [3]

2.3.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu
Pii hodnoceni zaméstnancl, se hodnoti jejich pracovni vykon. Zaméstnance muizou
hodnotit tito hodnotitelé: piimy nadfizeny, spolupracovnik, podiizeny, personalni manazer,

agentura, lidé mimo organizace nebo také sam pracovnik. [4]

Pro¢ vlastné dochazi k hodnoceni zaméstnanci? Divodu je nékolik. Hodnoceni muze
slouzit k tomu, aby se zefektivnila prace zaméstnance, ke zjisténi slabin a prednosti
zaméstnance. Z hodnoceni se ziskavaji informace pro personalni planovani, pro odménovani

nebo také, zda je tfeba odborného vzdélani. [4]
V personalistice jsou 3 metody, kterymi dochazi k hodnoceni zaméstnancii:

e Porovnavaji se plany a skutecné vystupy zaméstnanct,
e Hodnoti se kvantifikované vystupy jako naptiklad trzby, dodrZzovani pracovni

doby atd.,

e Zaméstnanec se muze rovnéz hodnotit podle dosazeni specifického cile. [3]

Po hodnoceni nasleduje odménovani. Za odvedenou praci zaméstnanec dostava odménu.

Vétsinou se jedna o mzdu.

Mzda se fadi do hmotné stimulace. Hmotna stimulace se d4 rozdélit dvéma zptsoby —
neprima a prima hmotna stimulace. Do pfimé hmotné stimulace se fadi jiZ zminéna mzda.
Mizou zde patfit také provize nebo odmeény. V nepiimé hmotné stimulaci se nachézeji

dichody, dovolena, zdravotni pojisténi a dalsi. [3]

Mzdy lze rozd¢lit na tarifni mzdu a ikolovou mzdu. Tarifni mzdu dostava zaméstnanec
kazdy mésic a je pevné€ dana. Na rozdil od tkolové mzdy. Ta zaleZi na vykonu zaméstnance.
Zamg¢stnanec ma zaruc¢enou minimalni tarifni mzdu, kterd odpovida minimalnimu vykonu. Cim

vic je zaméstnanec vykonnéjsi, tim vic se jeho mzda zvysuje. [3]
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2.3.4 Vzdélavani zaméstnanct

Organizace se zaméiuji na neustalé vzdélavani zaméstnancti, které vede ke zvySovani
vykoni v organizace. Vzd¢lavani je dulezité nejen pro organizaci, ale také pro zaméstnance
samotného. Pokud chce zaméstnanec obstat v konkurenénim prostiedi, je dilezité, aby se

neustale vzdélaval a vyuzival ptilezitosti ke vzdélani, které mu jeho organizace nabizi. [8]

Vzdélavani zaméstnancti probihda dvéma zpusoby. Prvni zptlisob je vzdélavani primo na
pracovisti, kde Skolitelem je vétSinou nadiizeny nebo jiny pracovnik, ktery ma v dané oblasti
zkuSenosti. Druhy zpisob je vzdéladvani mimo pracovisté. Toto vzdélani se vétSinou tyka
vedoucich pracovniki a Skoleni zde provadi externi Skolitel. Néklady na vzdélavani mimo

pracovisté jsou vétsi nez naklady na vzdélavani na pracovisti. [3]

2.4 Vedeni lidi

Vedeni lidi I1ze oznacit také jako leadership. Tato manazerskd funkce nespociva pouze
Vv usmériiovani a motivovani lidi k praci, aby bylo dosazeno cili organizace. Taktéz jsou

dulezité schopnosti a dovednosti manazera, aby dokazal lidi vést. [8]

Proto, aby byl ¢loveék schopny manazer mu nestaci zdédit urité vlastnosti. Vlastnosti
a predpoklady manaZera autorka popsala v ptedeslé kapitole. Hlavni ptedpoklady jsou potteba
moci, potfeba fidit a schopnost vcitit se. ManaZer by mél mit nasledujici vlastnosti: rozhodny,
samostatny, spolehlivy, spravedlivy a mnoho dalSich. Vlastnosti tvofi vétSinu uspéchu
manazera, ale nemuize se spoléhat jen na né. Dulezité je také se ucit. Kazdy ¢lovek se rodi
do jiné doby a je tieba védét, co koho v jaké dobé motivuje. Rovnéz je dulezité védét, ze kazdy

¢lovek je jiny a chova se jinak. [10]

2.4.1 Motivace
Jak ji bylo zminéno dfive, jeden z ikolu manaZzera je motivovat zaméstnance k dosazeni
podnikovych dilii. Motivaci se rozumi vnitini stav lidi. Tento jejich vnitini stav poté ovliviluje

chovani jedince.

S motivaci jsou bezprostiedné spjatd dvé slova: motiv a stimul. Motiv je vnitini pohnutka
¢loveka, kterd ho pobizi k ur¢itému chovéni. Stimul je naopak vnéjsi podnét, ktery ovliviiuje

jednani zaméstnanct a rovnéz jejich motivaci. [8]

Existuje spousta motivacnich teorii napiiklad teorie X a Y od McGregora, Herzbergova

teorie dvou faktor nebo tfeba ta nejznaméjsi Maslowova hierarchie potieb. Podle Maslowa

cvwr
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uroven. Maslow rozdélil poteby do péti trovni: fyziologické potieby, potteby bezpeci, socialni

potieby, uznani a seberealizace. [3]

2.4.2 Styly vedeni
Styly vedeni se déli do téchto tii okruhii:

e Autokraticky,
e Demokraticky,
e Liberalni. [3]

V autokratickém okruhu méa moc pouze vedouci pracovnik, ktery nebere ohled na nazory
podiizenych. Autokraticky okruh ma tii styly vedeni, které se 1isi ve vztazich mezi vedoucimi
pracovniky a podiizenymi. Prvni styl je autoritativni. V tomto stylu vedouci pracovnik
zneuziva svého postaveni jak v organizaéni struktute, tak i mimo ni. V autokratickém stylu
vedouci pracovnici svym chovanim maskuji své nedostatky ve zkuSenostech a schopnostech.
Jako posledni je diktatorsky styl, kde manazer uznava pouze sebe. Pokud se objevi nesouhlas

nebo jakykoliv jiny nazor, tak dochazi k likvidaci. [3]

Pro demokraticky okruh je typicka komunikace mezi podfizenymi a nadfizenymi.
Demokraticky okruh lze d€lit do dvou styli. Prvni je demokraticky styl, kde urcita skupina
podiizenych se podili na rozhodovani. Dalsi styl je participacni, kde jednotlivi zaméstnanci se
mohou Uc¢astnit na fizeni, mohou vyjadfit svlij nazor a myslenky, ale zaroven vedouci pracovnik

je respektovan. [3]

Jako posledni okruh je liberalni okruh. V tomto okruhu maji v&t$i moc podfizeni. Manazer
ma slabsi postaveni. Tento okruh miize vést k prosazeni zajml podfizenych nebo také neplnéni
ukolt. Okruh se mizu rozdélit do tii stylti vedeni. Prvni z nich liberalni styl. Tento styl se snazi
0 nekonfliktni vztahy mezi manazery a podfizenymi. Manazeti Casto podiizenym ustupuji.
Dalsi je pasivni styl. Jak je z nazvu patrné, v tomto piipadé je vedouci pracovnik pasivni
a podfizeni naopak aktivni. Posledni treti styl je laissez-faire. Tento styl je typickym tim, Ze

podtizeni apeluji na vedouci pracovniky, aby jim nezasahoval do prace. [3]

2.5 Kontrola

Posledni manaZzerska funkce, ktera jesté spada do sekvencnich funkci je kontrola. Kontrola

je velmi dilezitd na vSech urovnich manazerského fizeni.
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Utelem kontroly je zjiténi skutedného stavu, zji§téni moznych odchylek od plant, jaké

jsou jejich pti¢iny a poté nasledna zména planu nebo odstranéni odchylek. [12]

2.5.1 Faze kontrolniho procesu

Prvni krok kontroly je si stanovit cil kontroly. Bez cile nemtize byt kontrola efektivni.
V druhém kroku je tieba si stanovit standardy a méritka, podle kterych budou manazefi
vyhodnocovat praci. V dalsim kroku dochazi jiz ke sbéru informaci. Poté se tyto informace
analyzuji a zhodnoti. Podle zhodnocenych informaci se vyberou napravné opatieni, pokud
pfi analyze informaci jsou zjistény odchylky. Dalsi predposledni krok je realizace vybranych
napravnych opatreni. V poslednim kroku dochéazi ke kontrole zavedenych napravnych

opati‘eni. [12]

2.5.2 Typy a arovné kontrol

Kontroly se rozdéluji na tii zakladni typy:

e Preventivni
e Prubézna
e 7Zpétna vazba [6]

Preventivni kontrola mé za ukol odhalovat kvalitativni a kvantitativni odchylky zdrojt
Vv organizaci. Jednd se o materidlové, kapitalové, financni a lidské zdroje. U zamé&stnanct se
zjiStyje to, zda jsou fyzicky a intelektualné schopni vykonévat ukoly v organizaci. U ostatnich

zdroju se pracuje s tim, zda jsou k dispozici a zda jich je dostatek. [3]

PribéZzna kontrola se zabyva probihajicimi operacemi v podniku. Tato kontrola je
zaméfena na procesy, zda jsou vsouladu spfedem danym cilem organizace. K tomuto
porovnani slouzi standardy vytvorené na zaklad¢ plant aktivit. Pribéznou kontrolu nejcastéji
provadé€ji provozni manazefi, ktefi pozorovanim sbiraji a hodnoti informace, zda operace

probihaji v souladu s cili. ManaZzefi maji pravomoc vyuzit finan¢ni nebo jiné stimuly. [6]

Posledni typ kontroly je kontrola zpétnou vazbou. Kontrola zpétnou vazbou se vénuje
kone¢nym vysledkiim. Zpétné se zkoumaji operace a pouzité zdroje. Pokud bude tieba, tak se
pro budouci praci piijmou korekéni opatieni. V ptipadé€, ze se v budoucnu vyuziji korekéni

opatfeni, musi rovnéz dojit ke kontrole jejich G¢innosti. [3]
Nasledujici typ kontroly Halek ve své knize nezminuje. Jedna se o kontrolu doprednou

vazbou. Béhem této kontroly dochazi k prubéznym piedpovédim vysledkt a k nasledné oprave

planu. Rozdil mezi zpétnou a doptednou vazbou je, Ze pti dopfedné vazbé dochazi ke korekci
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na zaklad¢ ptredpovédi na rozdil od zpétné vazby, kdy ke korekci dochdzi na zaklade

dosazenych vysledka. [18]
Dalsi déleni kontrol je podle tirovné. Toto rozdéleni je nasledovné:

e Strategicka
e Manazerska

e Operativni [1]

Strategickou kontrolou se zabyva top management. Top management se zaméfuje
na hodnoceni strategie, celkové hospodaiské vysledky, jakym smérem se firma vyviji, rovnéz
se zamé&fuje na vztahy napfi¢ organizacni strukturou a dalSi. Strategicka kontrola se nejvic

zaméfuje na budoucnost a provadi se v dlouhych intervalech. [1]

Dalsi v pofadi je manazerska kontrola. Ta ptidéluje v organizace zdroje, harmonogramy

praci a postupy praci. Kontroly se pravidelné opakuji. [1]

A jako posledni je operativni kontrola, kterd se zamétuje na dil¢i tkoly v podniku. Zabyva
se tim, zda tkoly byly uskute¢nény v souladu s pravidly, postupy a zda byly provedené v daném

terminu. Na rozdil od strategické kontroly, ¢asovy interval kontrol je kratky. [1]
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3 Prubézné manazerské funkce

VSechny sekvencni manazerské funkce jsou prostoupeny prabéznymi manazerskymi

funkcemi. Do prubéznych manazerskych funkci patti analyza, rozhodovani a realizace. [8]

3.1 Analyza
Dalsi manazerska funkce, kterad se jiz fadi mezi prubézné manazerské funkce je analyza.
Analyza je soucasti vSech sekven¢nich manazerskych funkci. Lze fict, Ze analyza je soubor
metod a postupti. Tyto postupy a metody jsou zaméfeny na spolehlivé poznavani zkoumanych
procest a jevu v sekvencnich manazerskych funkci. Jelikoz je kazda manazerska funkce
rozmanita a jinak slozita, je dilezité pii analyze zachovat pravidlo primérenosti zkoumani.

Toto pravidlo znamena, Ze je tiecba vyjasnit si hloubku analyzy i konkrétni zaméteni. [14]

3.1.1 Logika analyzy
Pro tuto manaZerskou funkci je dilezité pochopit vécnou a obsahovou stranku pozadavka.

Zakladni logikou analyzy je nasledujici:

e Vymezeni tkolu, ktery bude v ramci manazerské funkce posuzovan

e Formulovani problému, v ¢em ukol analyzy spociva

e Stanoveni si pozadavkl na analyzu

e Pro feSeni analyzy se vytvoii vhodny model a stanoveni si zplisobu feSeni
e Provedeni rozboru, vyhodnoceni vysledku

e Vysledky analyzy se vyuziji v organizaci [14]

3.2 Rozhodovani
V rozhodovani dochazi k hodnoceni né€kolika variant feSeni, k porovnavani a k pfijeti
nejvhodnéjsi varianty. Zaroven se hodnoti rizika, ke kterym muze dojit a nasledné se piijme
konec¢né rozhodnuti. K tomu, aby manazefi vybrali co nejvhodnéjsi variantu, je tfeba, aby znali
pravidla a kritéria pro rozhodovani, a zarovenn musi mit dostatek informaci, ze kterych mohou

Cerpat. [8]

3.2.1 Struktura rozhodovani
Rozhodovani mé celkem sedm krok:
e Uvédomeéni si problému
e BIiZ8i poznani problému

e Vytvoreni n€kolika variant pro vyfeseni

28



e Formulace kritérii hodnoceni variant
e Stanoveni pfedpokladanych dopadl variant
e Vyhodnoceni a vybér nejvhodnéjsi varianty

e Realizace dané varianty [3]

3.2.2 Rozhodovani za rozdilnych podminek
Existuji tii situace, pii kterych se manazefi rozhoduji — rozhodovani za jistotu, rizika

a nejistoty.

Jako prvni je rozhodovani za jistoty. Manazer disponuje uplnymi informacemi. Informace

se tykaji dasledkt vybéru jednotlivych variant. [1]

Druha situace je rozhodovani za rizika. ManaZer znd pouze mozné situace, které mohou

vV budoucnu nastat. Tim, Ze zna mozné situace, zna i mozné dusledky jednotlivych variant. [3]

Rozhodovani za nejistoty je posledni situace. Zde rozhodujici manazer nema zadné

informace, jez by mohly manazerovi nastinit disledky variant. [1]

3.3 Realizace

Posledni jak pribézna, tak i manazerska funkce, ktera uzavie kapitolu manazerskych funkci

je realizace (implementace).

Realizace uzavira jakoukoliv sekven¢ni manaZerskou funkci. Po analyze problému,
rozhodovanim a zvolenim vhodné varianty feSeni, prijde Cas na realizaci varianty. Pokud se

jedna o strategické rozhodnuti, doporucuje se varianty realizovat formou pilotnich projektt. [8]

Vysledkem realizace v planovani je néjaky typ planu. Mize se jednat o strategii podniku
nebo ro¢ni plan zdvodu. V manazerské funkci organizovani je vysledkem realizace struktura
napiiklad funkciondlni nebo vyrobni. Vysledkem nemusi byt pouze struktura, ale mize to byt
také nova délba prace. Vystupem v personalistice je obsazeni pozic v novych personalnich
strukturach vhodnéj$imi zaméstnanci, ktefi spliluji poZadavky na danou pozici. Ve vedenti lidi
muze byt vysledkem realizace naptiklad zvladnuti reorganizace nebo tfeba vedeni k rozvoji
uspésné inovace. U posledni sekvenéni manazerské funkce kontroly muiize byt vystupem
realizace vytvoreni systému, ktery pribézné sbird a vyhodnocuje jakékoliv vysledky prace,

provérka plnéni kteréhokoliv planu v organizaci a dalsi. [14]
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4 Predstaveni spole¢nosti

Cilem ctvrté kapitoly je predstaveni spole¢nosti eBRANA s.r.o. Autorka se zaméfi
na charakteristiku samotné firmy, rovnéz na misi a Vizi spolecnosti a na konkurenci na tizemi

mésta Pardubic.

4.1 Zakladni udaje

Spole¢nost e BRANA s.r.0. vznikla zapisem do obchodniho rejstiiku 24. tinora 2003. Jejimi
jednateli jsou Martin Semerad, ktery je zaroven vykonnym feditelem a Jifi Jankl. Zakladni
kapital je 200 000 K¢. Kazdy jednatel vlozil polovinu této ¢astky, tudiz maji stejny podil
ve spole¢nosti. Firma eBRANA, jejiz pravni norma je spole¢nost s ruéenim omezenym sidli
v Pardubicich, v ulici Milheimova 1010, 530 02. Se svymi asi 120 zaméstnanci se firma fadi

mezi malé a stfedni podniky.

Pardubicka firma eBRANA je digitalni agentura, kterd se zaméfuje na malé a stiedni
podniky. V sou¢asné chvili ma firma asi 1 700 klientli z fad malych a stiednich podniku, kterym
poskytuje online sluzby, aby se samotni klienti mohli vénovat svému podnikani a nemuseli se

zabyvat digitalnim svétem, ktery v tomto ptipadé nechavaji na spoleénosti eBRANA. [16]

Firma eBRANA poskytuje sluzby online marketingu jako napiiklad reklama na socialnich
sitich, PPC reklama a audit a SEO. Mezi dalsi sluzby se tadi tvorba webu a e-shopii,

informacnich systémii a realitnich softwarii. A jako posledni e BRANA poskytuje skolen.

4.2 Mise, vize

Mise a vize se spolecné zamétuji na malé a sttedni podniky v CR.

4.2.1 Mise

Mise, nebo také poslani organizace je pomoci malym a sttednim podniktiim. Prostfednictvim

poskytovanych sluzeb zajistit jejich riist na ceském i zahrani¢ni trhu ve svété online marketingu.

Rovnéz misi firmy eBRANA je vytvofit stabilni prostiedi, ve kterém se pracovnici budou
citit pfijemné. Spolecnost se snazi odliSit od ostatnich firem svym neformdlni a ptratelskym
prostifedim, kde si vSichni zaméstnanci tykaji @ mohou prosazovat své napady. Ve firmé dochazi
k neustalym inovacim, aby byli spokojeni nejen klienti, ale také zaméstnanci. Jiz od vzniku
firmy je eBRANA inspirovana Bat'ou a jeho principy. V t&chto principech se jedna hlavng o to,

aby firma byla svobodna a kladl se diiraz na podnikani, které je udrzitelné a odpovédné.
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4.2.2 Vize
kterA pomaha malym a stfednim podnikim v CR. Podle autorky to neni nemozné diky

nabizenym sluzbam, které jsou komplexni.

4.3 Konkurence

Konkurenceschopnost je pro podnik velmi dulezitd. Konkurence je soucasti trzni
ekonomiky a nabyva na sile pfi ptfebytku nabidky v ur¢itém oboru. Konkurence souvisi
s komparaci, kde dochazi k porovnavani bud’ produkti nebo produktové tady, ale také muze

dochazet ke srovnavani s jednotlivymi podnikatelskymi subjekty. [13]

Napii¢ celou Ceskou republikou je konkurenénich podnikii hodn&. Autorka se ale bude

zamétovat na konkurenci nachdzejici se pouze ve mésté Pardubice.

V Pardubicich je nespocet firem, které bud’ vytvari weby a e-shopy, nebo poskytuji sluzby
spojené s online marketingem. Pocet konkurencnich firem se zmensuje, pokud autorka bere
V potaz pouze firmy, které poskytuji stejné komplexni sluzby pro podniky jako eBRANA.

Predevsim se jedna o online marketing, tvorba e-shopti a webti, PPC reklama a audit a $koleni.

Z pohledu autorky prvnim vyznamnym konkurentem je firma DF Marketing s.r.o. Tato
firma nabizi podobné, ne-li stejné sluzby jako eBRANA. I kdyz firma vznikla az v &ervnu

v roce 2017, spolupracuje s vyznamnymi klienty.

Dalsi firma, kterd nabizi stejné sluzby je CEDUS Solutions s.r.o. Tato firma mimo sluzeb
online marketingu a $koleni nabizi i sluzby vizualizace naptiklad fotografovani, nataceni spott

a virtualni prohlidky.

Nasledujici firmy taktéZz 1ze fadit mezi konkurenci, ale nenabizi jednu nebo vice sluzeb
stejné jako firma eBRANA — MAXX CREATIVE s.r.0., SYMBIO Digital s.r.0., FOX Promo
s.r.0., VILMAN s.r.o., BARTH Reklamka a.s. a posledni MM marketing CZ s.r.o0.

31



5 Analyza sekven¢nich manazZersky funkci v podniku

V této kapitole se autorka zabyva analyzou sekvencnich manazerskych funkci. Vsechny
sekvencni manazerské funkce, které jsou teoreticky popsané v druhé kapitole, autorka prakticky

rozebere. Jedna se o planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu.

Autorka cerpa informace pro tuto kapitolu z komunikace s provoznim feditelem firmy

eBRANA s.1.0.

5.1 Planovani

Spolegnost eBRANA s.r.0. vyuziva jeden hlavni plan, ktery nazyva centralni plan. Mimo

centralni plan si spole¢nost d¢la vyhledové plany na 5 let.

Centralni plan je vzdy stanoven na dobu jednoho roku a po celou tuto dobu je plan neménny.
V prubéhu roku spole€nost sleduje pouze odchylky. Centralni plan se déale rozdéluje na dva
plany: kvartalni a mésicni plany. Pro vyhodnocovani se pouziva kvartalni plan, ktery je pro
spole¢nost zékladni.

Plan mé dvé ¢asti — ptijmovou ¢ast a vydajovou ¢ast.

5.1.1 Prijmova cast

Firma eBRANA s.r.0. prodava uréité produkty a sluzby. Podle té&chto produktii a sluzeb je

plan rozdélen do ¢asti. Firma vychézi z trzeb z jednotlivych produktl a sluzeb za minulé

obdobi. Vi, o kolik je schopna mezirocn¢ vyrust a tuto znalost zasadi do planu.
Planovani pfijmové ¢asti se za¢astni vedouci vyrobnich odd¢leni a obchodni feditel.

Pfijmova Cast je rozdélena do tfi Casti — produkty, online marketing a ostatni sluzby.
Produkty jsou dale rozdéleny na weby a e-shopy. Online marketing se sklada z online, PPC
a social media. A jako posledni jsou ostatni sluzby, které firma dé€li na webhosting a technickou

podporu.
Plan pak vypadé nasledovné:
Produkty: 22 mil. k¢

e  Weby: 10 mil. k¢
e E-shopy: 12 mil. k¢
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Online marketing: 42 mil. k¢

e Online: 30 mil. k¢
e PPC: 7 mil. k¢

e Social media: 5 mil. k¢
Ostatni sluzby: 7 mil. k¢

e Webhosting: 4 mil. k¢
e Technicka podpora 3 mil. k¢

Celkovy piijmovy plan tedy ¢ini 71 mil. k¢.

Tento ro¢ni plan se poté rozdéluje do kvartalnich a mésicnich, kde se reflektuje riist. Firma
vi, ze chce za mésic ziskat ptiristek novych smluv v hodnoté 20 tis. k¢, poté je prosincovy plan

vys$si o 240 tis. k¢ nez plan lednovy.

5.1.2 Vydajova cast

Vydajova ¢ast planu je tvofena mzdovymi néklady a reziemi. Mzdové naklady se planuji
spole¢né s vedoucimi oddé€leni. Opét se béhem tohoto planovani vychazi z predchoziho obdobi.
Pfi planovani se probiraji planované zmény v po¢tu zaméstnanct a vySe mezd. RezZijni ndklady
planuje finan¢ni feditelka organizace. Na zbylé akce se vytvoii budget, ze které¢ho se v prub¢hu

roku Cerpa. Mize se jednat naptiklad o vzdélavani zaméstnanci.

Pii planovani se vétSina lidi drzi jistot. Pfi prvnich nastield planu jsou piijmy podhodnocené
a v nakladech se objevuje vSe, na co si lidé vzpomenou. Ob¢ ¢asti planu tudiZz musi projit

nékolika iteracemi, kde se sladi.

5.2 Organizovani
Spole¢nost eEBRANA s.r.0. vyuziva k organizaci prace vlastni informaéni systém. V tomto
informacnim systému ma kazdy kol svou aktivitu, je vyplnén termin, dokdy ma byt tkol
splnén a jaka je pldnovand naroc¢nost dle kalkulace. Nespornou vyhodou je to, Ze zaméstnanci
mohou k ukolu ptidavat vykazy prace a poznamky, tudiz je mozné sledovat, v jaké fazi tukolu

zaméstnanci jsou a zda splinili kalkulaci.

Organizovani prace zavisi na typu vykondvané ¢innosti.
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Administrativni pracovnik
U administrativniho pracovnika se prace organizuje procesné. Pracovnik piesné vi, ze kazdy
den méa provést urcité Cinnosti, nebo k n¢jakému datu. Muze se naptiklad jednat o kontrolu

banky, oznaceni zaplacenych faktur atd.
Vyrobni pracovnik

Vsechny zakazky, které jdou do vyroby, jsou nacenéné pomoci kalkulace. V kalkulaci je
stanoveno, jaké Cinnosti je tfeba vykonat a v jakém case. Kazda ¢innost ma poté zalozenou
vlastni aktivitu v systému. Tyto aktivity jsou pfifazeny na frontu oddéleni, ze kterého
si pracovnici berou jednotlivé ukoly, dle stanovenych pravidel. Na to, Ze jsou tikoly odbavovany

dohlizi vedouci daného oddéleni.
Vyvojovy pracovnik

U vyvojového pracovniku se prace organizuje projektové. Resi se zde bloky prace, na které
jsou pfifazovani zaméstnanci. Pfifazovani zaméstnancii a vyhodnocovani prace probiha

na tydenni bazi.

5.3 Personalistika

K méfeni velikosti firmy pouZziva spolenost metriku, kterou nazyvaji pocet hlav. Kazdou

formu uvazku ohodnoti tzv. velikosti hlavy.

e Pracovnik na plny uvazek — 1 hlava

o Caste¢ny tivazek, dle velikosti ivazku, napt. poloviéni ivazek — 0,5 hlavy

e Student pracujici na polovicni tvazek — 0,2 hlavy (student ma nizsi vydélek,
neproplaci se dovolené a svatky)

e Pracovnik na dohodu pfi plném tvazku — 0,4 hlavy.

5.3.1 Planovani

Pro planovani v personalistice vyuZiva spole¢nost e BRANA s.r.o. centralni plan, ktery

autorka zminila jiz dfive.

Spole¢nost ma v centralnim planu jednotlivé sloty, ohodnocené velikosti hlavy. Tyto sloty
jsou pfifazené konkrétnim lidem nebo je slot volny, jako pldnovany. V prabéhu roku je mozné
na zéklad¢ zadosti navysit pocet hlav oproti planu. Naptiklad vedouci pracovnik potiebuje
na svém oddéleni nového zaméstnance. Poda si zadost vedeni a vedeni ndsledné vypiSe inzerat

na pracovni pozici.

34



5.3.2 Ziskavani zaméstnancu

VétSinou spolecnost vybira na juniorské pracovni pozice studenty, ktefi se ve firmé uci
a poté, pokud je volna seniorskd pozice, na ni ptejdou. Pokud ve firmé¢ neni volna seniorska
pozice, tak jsou alesponl schopni se kvalifikovat na trhu prace. Na seniorské pracovni pozice
jsou vyuzivané interni zdroje podniku. Pro firmu je jednodussi a vyhodnéjsi vyuzit vnitini

zdroje nez adaptovat seniorni pracovniky z vnéjsiho prostiedi.

U uchazece na juniorskou pracovni pozici firma neklade velky diraz na odborné znalosti.
Klade dtiraz na to, zda je student schopen se ucit a zda je schopen zapadnout do firemni kultury.
U takovych pozic probihaji tfi kola pohovort: s vedoucim, se spolupracovnikem a s majitelem

firmy. Pokud kdokoliv z nich ma o uchaze¢i pochybnosti, neni piijat a firma hleda dale.

5.3.3 Hodnoceni
Vedouci pracovnik mé s kazdym zaméstnancem minimélné jednou mésicné sezeni, kde
zaméstnanec dava vedoucimu zpétnou vazbu a naopak. Vedouci pracovnik dava zaméstnanci

zpétnou vazbu ohledné véci ve firme.

Jednou do roka probiha celofiremni hodnoceni nazvané Star. Vedouci si vybere zpétnou
vazbu na hodnocené lidi od svych podtizenych a poté v ramci hodnoticiho dne preda vedoucimu

hodnoceného €lovéka a ten tak dostane komplexni zpétnou vazbu.
Hodnoti se vSichni zaméstnanci — od studentil aZ po majitele firmy.

5.3.4 Odménovani

Odmeéna se sklada ze tii slozek:

e Hodinovéa mzda, na zaklad€ poctu odpracovanych hodin

e Pohybliva slozka, pfedem stanovené klicové ukazatele vykonnosti (KPI), pfi jejichZ
splnéni mé pracovnik v daném mésici narok na prémii

e Podil na zisku, v ptipadé, ze je kvartalni vysledek v plusu, ¢ast zisku je rozd€lena

mezi zameéstnance

5.3.5 Vzdélavani zaméstnanci

Kazdy zaméstnanec spolecnosti ma narok si zazddat o jakykoliv kurz nebo Ucast
na konferenci. Takovy kurz nebo tcast na konferenci se musi vejit do rozpoctu. Dale vedouci
pracovnik musi usoudit, zda je to pro zaméstnance piinosné. Z absolvovaného Skoleni dany

zaméstnanec provadi Skoleni pro své kolegy nebo sepise ¢lanek.
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Firma potada soft skills vzdélavani napii¢ odd¢lenimi. Ptijede skolitel, vezme nékolik lidi

z kazdého oddéleni a vSichni se ucastni $koleni spolecné. Tim se utuzuje kolektiv.

Dale skoleni, které¢ spole¢nost provadi kazdy mésic je interni Skoleni. Pokazdé je vybrano
jedno téma, kde se aktudlné fesi zlepsSeni kvality smérem ke klientovi. Opét dochazi v ramci

takového Skoleni ke schiizce lidi z riznych oddéleni.

5.4 Vedeni lidi

Organizac¢ni struktura spole¢nosti je plocha. Majitel (jednatel) ma pod sebou feditele divizi
a ty maji pod sebou jiz konkrétni zaméstnance. Ve firma panuje neformalni nalada, vSichni si
tykaji. Vedouci vyuzivaji spiSe neformalni styl fizeni. Jednd se o participacni styl fizeni.
Vedouci pracovnik je svym lidem spise partnerem. V ramci pravidelnych sezeni se probiraji

jak pracovni, tak 1 osobni véci.

Finan¢ni motivace lidi ve firm¢ probiha na zakladé pohyblivé ¢asti platu. Zaméstnanec ma
jasn¢ stanovena KPI, za kterych odménu ziska. Ve firmé se ale také pouziva nehmotnd motivace
lidi. Tato motivace spoc¢iva v benefitech jako naptiklad to, ze zaméstnanci mohou vyuzivat
firemni t€locvi¢nu, mohou se Géastnit vzdélavani nebo jazykovych kurzii. Tato forma motivace
laka studenty, kteti nejenze ziskaji praxi ve firmé, ale také jsou vice pfipraveni na trh prace.
Poradaji se téz teambuildingové akce. Teambuildingy nejsou jen v ramci porad, kde se schazeji

lidé z riznych oddéleni, ale taky se potadaji rizné volno€asové aktivity.

5.5 Kontrola

Spole¢nost eBRANA s.r.o. se fidi heslem ,,co nemé&fis, to nefidii“. Firma je pokryta
statistikami. Zaroven ma vlastni informacni systém, kde se mohou programovat libovolné
statistiky. Jako dopln€k kontroly firma pouziva PowerBI. PowerBI je sluzba poskytovana
Microsoftem. Pracuje s daty spolecnosti, které nasledné prepracuje do vizualni podoby a je tak

snadng&jsi data pochopit.

Kontrola centralniho planu probiha denné. Lze vidét zaplacené faktury, tudiz spolecnost
vidi aktualni pfijem a na jakém typu projektu. Dale ve spole¢nosti vidi, za kolik penéz jsou
vystaveny faktury a kolik je$t¢ musi dofakturovat, aby byli schopni splnit plan. Také pomoci

faktur dochazi ke kontrole produktti, zda plni pldnovany rtist nebo ne.

Jak jiz bylo diive zminéno, ke kontrole zaméstnancti dochéazi diky systému, kde jsou
zaznamenany ukoly zaméstnanci, jaky ¢as na daném ukolu mé pracovnik dle kalkulace stravit

a kolik na ném realn¢ stravil. Kdyz se vSechny tyto ulohy spoji u vSech ukold, spolecnost je
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schopna vidét, jak je zakazka nakladové vydatfena. Zde se mize jednat jak o preventivni, tak

pribéznou kontrolu.

v

Na dlouhodobé¢jsi urovni firma sleduje, jaké jsou piijmy v pravidelnych sluzbach. Jedna se
napiiklad o webhosting, pravidelnou spravu online marketingu a dalsi. Firma poté pracuje s tim,
kolik smluv a v jaké hodnoté musi nahradit, nebo kolik musi ziskat zakazek s jednorazovou

platbou. Tady se jedna o kontrolu dopiednou vazbou.
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6 Porovnani teorie a praxe a mozna doporuceni

Cilem Sesté kapitoly je porovnani teoretické ¢asti s praktickou ¢asti. Po nasledné komparaci
autorka zpracuje mozné navrhy a doporuceni ke zvyseni efektivnosti vyuzivani manazerskych

funkei v podniku eBRANA s.1.0.

6.1 Planovani

V prvni tabulce autorka porovnava teorii a praxi u manazerské funkce planovani.

Tabulka 1: Srovnani teorie a praxe u manazZerské funkce planovani

Existuji tfi urovné planovani Firma vyuzivé planovani
— strategické, taktické na strategické a operativni
a operativni. urovni.
Firma vytvaii kratkodoby
Z Casového hlediska jsou plan (centralni plan)
plany kratkodobé, na jeden rok. Dale si
sttednédobé a dlouhodobé. stanovuje dlouhodoby
vyhledovy plan na pét let.
Uvédomeni si prilezitosti

a potfeb. Stanoveni cilt.

Uvaha nad planovacimi
predpoklady. Stanoveni
alternativ. Porovnani
alternativ. Vybér
nejvhodnéjsi alternativy.

Formulace podptrnych

plant. Vytvoteni rozpoctu.

Uvédomeént si ptileZitosti
a potfeb. Stanoveni cilt.
Uvaha nad planovacimi
predpoklady. Formulace
podptrnych plani.
Vytvofteni rozpoctu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V praktické &asti bylo zminéno, ze firma eBRANA s.r.0. si stanovuje na jeden rok jeden
centralni plan, ktery je rozdélen na kvartdlni a mési¢ni plan. Podle irovné rozhodovaciho
procesu lze zatadit centralni plan do strategického, ale zaroven do taktického planovani, jelikoz
se na planovani podili jak jednatel spole¢nosti, tak vedouci jednotlivych oddé¢leni. Centralni

plan ale nemé dlouhodoby charakter. Z tohoto pohledu se jedna spise o takticky plan.
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Z tabulky lze vycist, ze z Casového hlediska firma vyuziva dva druhy plant. Centralni plan,
jakozto plan na jeden rok lze oznacit jako kratkodoby plan. Firma si rovnéz stanovuje

dlouhodoby vyhledovy plan na pét let. Sttednédoby plan se ve firmé nevyuZziva.

Spoleénost eBRANA s.r.o. postupuje pii planovani centralniho planu podobng, jako je
uvedeno vyse v teoretické ¢asti. Prvnim krokem si firma uvédomi pftilezitosti. Jak moc je
schopnd oproti minulému roku svym ziskem vzriist. Poté si stanovi cil. Cilem pro firmu se
rozumi ur€ité ptijmy a vydaje za rok, které jsou uvedené v piijmové a vydajoveé ¢asti centralniho
planu. Nasledné si firma stanovuje cestu, kterou chce dojit k pfedem ur¢eného cile. Firma

si nevoli zadné alternativy.

V ptipad¢ planovani lze fict, ze firma dobfie pracuje s Cisly z minulého obdobi, uvédomuje
si své prilezitosti a své postaveni na trhu. Autorka nema k manazerské funkci planovani zadné

vyhrady a podle autorky nejsou tieba Zadné névrhy na zlepSeni tieba.

6.2 Organizovani

Organizovani ve spolecnosti e BRANA s.r.o. se vyznacuje predev§im vlastnim informacnim
systémem, ktery napomahd pii koordinaci prace. Tento informacni systém autorka ceni.

Informacni systém nejvice vyuzivaji vyrobni pracovnici.

V nésledujici tabulce autorka pracuje s manazerskou funkci organizovani a opét porovnava

teorii s praxi.

Tabulka 2: Srovnani teorie a praxe u manaZerské funkce organizovani

Kazdy pracovnik ma jasné

o Praxe se shoduje s teorii.
dané misto v organizaci.

Koordinace ma za kol
zharmonizovat vSechny Praxe se shoduje s teorii.
¢innosti v podniku.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméstnanci maji svou specializaci. I kdyZ je na nové pracovni misto piijat student, ktery
nema zadnou praxi, tak prave praci ve firm¢ praxi a specializaci ziska od zkusenéjSich kolegt

na seniorskych pozicich.

Spolecnost je rovnéz rozdélend do utvarh, nebo také oddéleni, kde pracuji kvalifikovani

zaméstnanci. Kazdy Gtvar ma na starosti ur¢itou ¢innost a ma své klienty. Zarovein kazdy utvar
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ma vedouciho, ktery kontroluje pracovniky. Vedouci pracovnik vétSinou provadi kontrolu
prostfednictvim informacniho systému tim zpiisobem, zda jednotlivé tikoly k zakazkédm jsou

odbavovany.

V oblasti manazerské funkce organizovani funguje organizace prace a rozdéleni pravomoci
a odpovédnosti v rovnovaze. Dle autorky nejsou pottebnd zlepsSeni na pouzivani manazerské

funkce organizovani. Firma efektivné vyuziva organizovani ve firm¢.

6.3 Personalistika

Tabulka 3: Srovnani teorie a praxe u manaZerské funkce personalistika

Existuji tfi rozdéleni plant
Firma pro personalni
dle casového horizontu —
planovani vyuziva pouze
dlouhodoby, stitednédoby,

kratkodobé planovani.
kratkodoby.

Praxe se shoduji s teorii.

‘ Externi zdroje se vyuZzivaji
Pii ziskavani zaméstnanct o
) . pro juniorské pracovni
se vyuzivaji externi a interni ) _
) pozice. Interni zdroje
zdroje. _ '
se pouzivaji pro seniorské

pracovni pozice.

Predvybér, vybér a ptijeti ) )
Praxe se shoduje s teorii.
uchazece.

Z hodnoceni se ziskavaji

informace pro personalni
Firma hodnoceni nevyuziva
planovani, pro odménovani
pro nasledné odménovani.
nebo také, zda je tieba

odborného vzdélani.
Ve spolecnosti je mzda
) postavena ze tii slozek:
Mzda se sklada bud’ z tarifni .
hodinova mzda nebo taky
mzdy nebo tkolové mzdy. ) )
tarifni, pohyblivé slozka

a podil na zisku.
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Vzd¢lavani zaméstnanci Praxe se shoduje s teorii.
probiha bud’ na pracovisti Ve firmé se vyuzivaji oba

nebo mimo pracoviste. druhy vzdélavani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Firma eBRANA s.r.o. vyuZivé personalniho planovani. JelikoZ je toto planovani obsaZzeno

V centralnim planu, jedné se o kratkodobé planovani.

Ziskavani zaméstnancl probiha ve spolecnosti tak, jak je uvedeno vysSe v teoretické Casti.
Predvybér, vybér a pfijeti uchazece. Vybér je slozen ze tii pohovort: pohovor s vedoucim,
pohovor se spolupracovnikem a pohovor s majitelem firmy. Pfi ziskdvani zaméstnanct firma
vyuziva jak interni, tak externi zdroje. Zalezi ale na pracovni pozici. Na juniorskou pracovni
pozici se vyuzivaji externi zdroje. Naopak pro seniorskou pozici se pfevazné pouzivaji interni
zdroje. Autorka ceni spolecnost za to, Ze na juniorské pracovni pozice obsazuje studenty, ktefi
takovouto pfilezitosti dostanou moznost ziskat praxi. Pro studenty je sloZzité si najit at’ uz
brigadu nebo praci na plny Gvazek béhem nebo po studiu. VéEétsinou (nejen) v marketingovych

firméach pozaduji pedchozi praxi, kterou diky spole¢nosti eBRANA s.r.0. maji moZnost ziskat.

Dalsi ¢ast personalistiky je hodnoceni. Hodnoceni zaméstnance provadi pfimy nadfizeny.
Nadtizeny pfi sezeni s pracovnikem bere zpétnou vazbu a nésledné 1 nadfizeny pracovnik dava
zpétnou vazbu o firm& pracovnikovi. V tomto piipadé¢ hodnoceni neslouzi pro nasledné
odménovani. Odménovani je postaveno na zakladé tii sloZek: hodinova mzda nebo taky tarifni,

pohybliva slozka a podil na zisku.

Vzdélavani zaméstnancli probiha obéma zplisoby, které byly zminéné jiz v teoretické ¢asti.

Jedna se o vzdélavani mimo pracovisté a na pracovisti.

V personalistice dle nazoru autorky nejsou téméei Zadné nedostatky. Autorka by pouze
doporucila zlepSeni v oblasti vzdélavani zaméstnancii. Zde by bylo vhodné provadét vic Skoleni
na pracovisti. Pfi vyslani jednoho zaméstnance na Skoleni a naslednd prezentace Skoleni
ostatnim kolegtim mize vést k vynechani n€kterych ¢asti Skoleni, i kdyz by si zaméstnanec vedl
poznamky. Pokud je to mozné, firma by mohla na dané téma uspotadat Skoleni pro celou firmu
a sehnat si externiho Skolitele. Posledni doporuceni se tykd hodnoceni zaméstnancti. Ackoli
podle autorky je hodnoceni ve stylu pravidelného sezeni vedouciho s pracovnikem prospésné
pro komunikaci ve firm¢, pro uSetfeni ¢asu vedoucimu pracovnikovi by autorka doporucila
vytvoieni dotazniku nebo pouzivani e-mailové ¢i jiné komunikace pro jiz zminénou zpétnou

vazbu.
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6.4 Vedeni lidi

Ve firmé eBRANA s.r.o0. funguje plocha organiza¢ni struktura.

Jako styl vedeni se vyuziva ve spolecnosti demokraticky okruh, pfesnéji participacni styl.
Na vedeni se podileji jednotlivi zaméstnanci, zarovenn vedouci pracovnik je respektovan.
Autorka ceni neformalni naladu ve firm&. Tuto neformalni naladu mohou ocenit 1 jini mladsi
uchazeci na juniorské pozice. Zaroven tuto neformalnost mohou brat svym zptsobem i jako

jednu z motivaci.

Tabulka 4: Srovnani teorie a praxe u manaZerské funkce vedeni lidi

Ve firm¢ funguje motivace

Zamégstnanci jsou na zaklad¢ finan¢nich
motivovani diky stimultm. stimuld, ale také diky
nehmotnym stimultim.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Motivace lidi ve firmé¢, je jak finan¢ni, tak nehmotna.

Manazerska funkce vedeni lidi je z pohledu autorky efektivné vyuZivana. Jelikoz jsou
na pracovni mista pfijimani zaméstnanci, ktefi cti neformalni kulturu firmy, jsou zodpovédni
a respektuji vedouci pracovniky, tak participacni styl ve spole¢nosti funguje. Dle autorky firma

ve vyuzivani manazerské funkce vedeni lidi nemé nedostatky.

6.5 Kontrola

Kontrola probiha na nékolik irovnich. Kontrola se tyka bud’ centralniho planu, zda je plnén,

nebo lidi.

V posledni tabulce autorka srovnava teorii s praxi u manazerské funkce kontrola.
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Tabulka 5: Srovnani teorie a praxe u manaZerské funkce kontrola

1. Stanoveni cile kontroly

2. Stanoveni standard
a meritek
3. Sbéru informaci Praxe se do jisté miry
4. Analyza a hodnoceni shoduje s teorii. Firma
5. Vybér napravného praktikuje pfi kontrole prvni
opatieni Ctyti kroky. Posledni tfi
6. Realizace vybranych kroky jiz nepouziva.
napravnych opatteni
7. Kontrola zavedenych
napravnych opatieni
Existuji ¢tyfi typy kontrol —
Praxe se shoduje s teorii.
pribézna, preventivni,

Firma pfti kontrole vyuziva
kontrola zpétnou

vSechny tyto typy kontrol.
a dopfednou vazbou.
Kontroly se déli na tfi Praxe se shoduje s teorii.
urovné — strategickou, Ve firm¢ jsou vyuZzivané
manazerskou, operativni. vSechny urovné kontrol.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spole¢nost mé né€kolik fazi kontrolniho procesu. Prvni krok je stanoventi si cile kontroly.
Tento cil kontroly spociva vtom, zda spole¢nost plni centralni plan. V dalSim kroku
se stanovuji méfitka, jakym zplisobem se bude hodnotit. Nasledujici krokem dochazi ke sbéru
informaci. Jelikoz je centralni plan zaméfen na piijmy a vydaje, tak informace se sbiraji
u oddéleni administrativy, kde firma vidi faktury, které jsou nebo nejsou zaplacené, nebo jaky
je prijem na jaké druhu projektu. Nasledné dojde k analyze a vyhodnoceni sesbiranych dat.
Firma poté srovnava skutecnost a centralni plan. Podle toho vidi, kolik je tfeba dal$i mésic
dofakturovat. Jelikoz je centralni plan po cely rok neménny, sleduji se pouze jeho odchylky

a nejsou zavadéna napravné opatieni.

Dalsi kontrola je kontrola na urovni lidi. Tuto kontrolu provadi vedouci pracovnik skrze

informacni systém. Sleduje zpracovani zadanych ukoli v systému, zda redlné straveny cas
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na ukolu odpovidé kalkulaci za dany ukol. Kdyz se vSechny tyto kontroly na tirovni pracovniku

spoji, spole¢nost vidi, jak se dana zakazka nakladove podafila.

Firma eBRANA s.r.o. pouziva viechny typy kontrol — preventivni, priibézna, kontrola

zpétnou a dopiednou vazbou.

Jak jiz bylo zminéno, firma se fidi heslem ,,co nem¢fis, to nefidis“. Ve firmé se provadi
vSechny trovné kontrol. Firma ale kontroly striktné nerozd¢€luje, jelikoz je firma pokryta

statistikami, které pomahaji pti kontrole.

Na zaklad¢ nazoru autorky je manaZerskd funkce kontrola v podniku vyuzivana na dobré

urovni a nejsou tieba zadné navrhy na zvysSeni efektivnosti.
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Zavér
Cilem bakalatské prace byla analyza vybranych manazerskych funkci v podniku. Metodou
syntézy shrnuti ziskanych poznatkd a komparace teorie s praktickym vyuzitim v podniku

navrhnutd mozna doporuceni ke zvySeni efektivnosti vyuzivani sekven¢nich manaZzerskych

funkei v podniku eBRANA s.1.0.

Bakalafska prace byla rozdélena celkem do Sesti kapitol. Prvni tfi kapitoly byly zaméteny
na teoretickou cast vychazejici ze studia odborné literatury. Posledni tfi kapitoly se zabyvaly
samotnou spole¢nosti, praktickym vyuzitim sekven¢nich manazerskych funkci v podniku
a posledni kapitola porovnavala teorii s praxi a na zakladé této komparace autorka uvedla

doporuceni a navrhy pro zvyseni efektivnosti vyuzivani manazerskych funkci.

V prvni kapitole se autorka zamétila na zakladni pojmy z managementu, kde vysvétlila
pojem management a Urovn¢ v ném, priblizila osobu manazera, jaké musi mit manazer
pfedpoklady a vlastnosti, manazerské nastroje a rovnéz doSlo na Samotnou historii
managementu, kde patii konec 19. stoleti a zacatek 20. stoleti, 40. az 70. 1éta 20 stoleti, konec
20. stoleti a posledni moderni ptistupy 21. stoleti. Druhd kapitola se jiz zabyvala sekven¢nimi
manazerskymi funkcemi — planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola.
Posledni kapitola z teoretické Casti, a to tieti kapitola se zabyvala pribéZnymi manazerskymi

funkcemi — analyza, rozhodovani a realizace.

rowr

Ctvrta kapitola, kterou za¢ina prakticka ¢ast, &tenaii predstavuje spoleénost, zakladni uidaje
spolecnost, jeji misi a vizi a konkurenci na izemi mésta Pardubic. Pat4 kapitola se zabyva jiz
analyzou sekvencnich manaZerskych funkci v podniku. Posledni Sesta kapitola porovnava
teoretickou ¢ast s prakticky vyuzivanymi manazerskymi funkcemi v podniku a na komparaci

postavena doporuceni a navrhy ke zvySeni efektivnosti.

Doporuceni nebo taky navrhii nebylo mnoho, jelikoZ podle autorky firma jiz tak efektivné
vyuzivd manazerské funkce. Mezi tyto doporuceni a navrhy patfilo zejména par oblasti
v manaZerské funkci personalistika. Zde autorka doporucila v oblasti vzdélavani zaméstnanct
omezit reprodukovani védomosti ze Skoleni jednim zaméstnancem, a predevsim se zaméfit vice
na potfadani skoleni uvnitf firmy na dané téma externim Skolitelem. Externi Skolitel ma dané
téma vice zazité neZz zaméstnanec, ktery byl na Skoleni, ze kterého si pfivezl poznamky.
Zamgéstnance si nemusi pamatovat vSechno. Druhé a zaroven posledni doporuceni se tyka
hodnoceni zaméstnancii. Jak jiz byl dfive zminéno, hodnoceni probihad tim zplUsobem, Ze

pravidelné dochazi k sezeni vedouciho pracovnika se zaméstnancem, kde si kazdy od toho
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druhého ptebird zpétnou vazbu. Vedouci pracovnik si vyslechne zaméstnance a zaméstnanec si
naopak vyslechne, jak je na tom firma v daném obdobi. Pro usetieni ¢asu, zejména vedouciho
pracovnika autorka doporucuje vytvoreni dotazniku ohledn¢ zpétné vazby, ¢i misto osobniho

sezeni vyuzivat e-mailovou nebo jinou komunikaci.

Po analyze manazerskych funkci v podniku je jisté, ze i ne pfimo teoreticky pfistup
k vyuzivani sekvenénich manazerskych funkci muze byt pro firmu uspéSny. Zalezi

na podnikové kultute a také na tom, jak dané manazerské funkce uchopi.

Na zakladé shrnuti v zavéru lze povazovat cil bakalarské prace, ktery byl stanoveny

vV uvodu, za splnény.
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