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Abstrakt

Tato bakalatska prace je zaméfena na rozvoj osobnosti manazera v kontextu podnikové
sféry a faktor ovliviiuyjici tento proces. Prace je strukturovana do tii segmentl. Prvni
segment, teoreticky, objasiiuje centralni pojmy spojené s rozvojem osobnosti manazera a
s podnikovym prostiedim. Nasledujici ¢ast, analyticka, aplikuje tfi metody zkoumani pro
hodnoceni daného prostfedi, ¢imz poskytuje komplexni pohled na zkoumanou
problematiku. Segment je navrzen tak, aby odhalil potencialni nedostatky v ramci
osobniho rozvoje manazeri. ZavéreCny segment se zabyva formulaci névrhii a

doporuceni za Gi¢elem feseni nalezenych rezerv.

Klic¢ova slova

rozvoj, osobnost, vzdélavani, manazer, management, efektivita
Abstract

This bachelor's thesis focuses on the personality development of a manager within the
context of the corporate sphere and the factors influencing this process. The work is
structured into three segments. The first segment, theoretical, explains the central
concepts associated with the personality development of a manager and the corporate
environment. The following section, analytical, applies three research methods to
evaluate the given environment, thereby providing a comprehensive view of the issue
under investigation. This segment is designed to uncover potential shortcomings in the
personal development of managers. The final segment deals with the formulation of

proposals and recommendations for addressing identified shortcomings.
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UvVOD

Aby podniky v dne$ni dobé obstaly v hospodaiské soutézi, byly konkurence
schopné a udrzely si trvale své misto na trhu, musi mit velmi schopné manazery ve v§ech
trovnich, tj. nizky management, stiedni a zejména vrcholovy management. Usp&$nost
firmy je zavisld na vSech ¢lancich podniku, které musi byt synergicky provazané.
Soucasnost je oproti minulému stoleti velmi zrychlend, manazefi jsou vystaveni daleko
vétsimu tlaku a stresovym situacim, se kterymi by si méli umét efektivné poradit. Byt
kvalitnim manazerem znamena drzet krok s dobou, takze své znalosti a dovednosti musi
pravidelné rozsifovat. Dalsi klic¢ovou vlastnosti je schopnost spravné vyhodnotit situaci a

piipadn¢ zavést napravna opatieni, ktera jsou v souladu s jeho kompetenci.

Manazefi jsou velmi dilezitou soucasti spolecnosti. Jejich vykon ptimo ovliviiuje
vysledky spole€nosti, a to mnohem vice neZ ostatni zaméstnanci. Jsou nositeli firemni
kultury a ze své pozice piimo ovliviiuji své podiizené, maji také urcity vliv na své kolegy.

Schopné vedeni vede k prosperité firmy a také pfitahuje kvalitni lidské zdroje.

Proto se tato bakalarska prace zamétuje na vzdélavani a sebevzdélavani vedoucich
pracovnikil. Autor se snazi najit takové klicové vlastnosti manaZzerii na riznych urovnich
fizeni, které jim usnadiuji jejich praci a pomahaji firmé dosahovat vyssich ziskd.

Teoreticky zaklad prace zkouma sebevzdélavani jako jedinecny proces z riaznych
uhli pohledu. Identifikuje konkrétni faktory uspé$ného fizeni. Odkazuje také na studie,
které jiz byly provedeny na podobné téma. Jsou zde popsany kvalitativni metody a

kvantitavni metody prizkumu. Prakticka ¢ast prace se vénuje analyze tdaju ziskanych z

pruzkumi a jejich vyhodnoceni.

Prace se zabyva rozvojem manaZerti spolenosti Pramos a.s. Akciova spolecnost
pusobi na trhu od roku 1995. Hlavnim pfedmétem jeji podnikatelské ¢innosti je vyroba
plastovych oken a dvefi, pficemz Cisty obrat Vv poslednich letech pfesdhl 500 mil. K¢&.
Spole¢nost spada do kategorie sttedni firmy. V ramci péce o lidské zdroje firma poskytuje
svym zaméstnancim nejriznéjsi benefity, a to vcetné vzdélavani manazertt ve vSech
stupnich. Autor odpovida na otdzku, jakym zptsobem se firma stard o rozvoj manazert,
na Uhel pohledu manaZerti na moznosti vzdélavani nebo Skoleni zabezpecované firmou a

potieby sebevzdélavani.



CILE A METODIKA PRACE

Cile prizkumu
Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit manazerské prostiedi a navrhnout

zlepSeni v oblasti osobniho rozvoje.

Od hlavniho cile jsou odvozeny cile sekundarni, které napomahaji identifikovat,
jakym zptsobem a V jaké frekvenci probihé vzdélavani, rozvoj, odkud a jakym zpiisobem

manazefti ¢erpaji informace a znalosti, které by méli umét pretvorit do praxe.

e |dentifikovat a posoudit systém komunikace u managementu vcetné
uzivanych néstroju.

o Urcit efektivitu a zpisob prace se zpétnou vazbou ve vztahu nadfizeny
komunikuje s podtizenym a naopak.

e Posoudit nazor managmentu na vzdélavani, ptipadné uréit jakym zptisobem
jim ho podnik zajist'uje.

e Zda podnik skutecné¢ investuje do vzdélavani, Skoleni a rozvoje svych
manazeru a jakou piibliznou penézni ¢astku pro tuto oblast kazdoro¢né podnik
vycClenuje.

e Zjistit, zda manaZzefi dobrovolné vénuji Cas sebevzdélavani, a kdyz ano, tak

jaké formy sebevzdélavani preferuji.

Metodika prizkumu

Prizkum v podniku se sklada vyhradné z kvalitativniho Setfeni, vzhledem
k pomérné malému souboru respondentd. Kvalitativni vyzkum je rozdélen do dvou ¢asti.
Prvni ¢asti je dotaznikové Setieni, které bylo zvoleno pro jeho schopnost poskytnout
objektivni a statisticky vyznamné vysledky, coZ umoZznuje porozumét trendlim a vzorciim

ve zkoumanych tématech.

Dotaznik pro tuto studii byl vytvoren na zaklad¢ dikladného priazkumu relevantni
odborné literatury a predchozich akademickych studii. Jako zaklad byly pouzity
dotazniky z jinych studii, které byly dale modifikovany tak, aby co nejlépe vyhovovaly
cilim a teoretickému ramci této bakalafské prace. Zmény zahrnovaly pfizpiisobeni

struktury a rozdéleni sekci v dotazniku tak, aby odpovédi byly nejen relevantni, ale také
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pfimo souvisely s teoretickymi podklady uvedenymi v této bakalaiské praci. Kazda

otazka byla peclivé zvazovana s ohledem na jeji vyznam a ptinos pro tuto konkrétni studii.

N 24

Sv v

managementu. V ramci dotaznikového Setfeni bylo pouzito 14 otazek, kde respondenti
mohli zvolit jednu nebo vice odpovédi v piipadé€, ze vybirali z vice moznosti, nebo pouze
jednu odpoveéd’, pokud $lo o otazky, kdy byla odpovéd’ typu ano/ne. Vsichni respondenti

zGcCastnéni ve vyzkumu obdrzeli dotaznik v ti§téné formé, ktery nasledné vyplnili a vratili.

Druha ¢ast prizkumu se sklada z osobniho rozhovoru a ptipadové studie, které
byly zvoleny pro jejich schopnost poskytnout hlubsi a detailngj$i informace o
Zkoumanych tématech. V ramci vyzkumu V ¢asti, jez se sklada z osobniho rozhovoru,
bylo polozeno 6 otevienych otazek, na které odpovidal kli¢ovy manaZer, feditel
vyrobniho podniku a ziroven predseda piedstavenstva matefské spole¢nosti. Reditel
vyrobniho podniku byl zvolen pro jeho dulezitou roli v ramci podniku a jeho schopnost

poskytnout komplexni pohled na zkoumané oblasti.

Tento Kkonkrétni pfistup umoznil ziskat osobni pohled a nazor nejvyssiho
manazera na zkoumané oblasti a poskytl dillezity kontext pro analyzu dat. Zavére¢na ¢ast
kvalitativniho vyzkumu zahrnovala pfipadovou studii zamétenou na komunikaéni a
motivaéni strategie v podniku. Ugelem piipadové studie bylo prozkoumat, jak tyto

strategie funguji v praxi a jak ovliviiuji vykonnost a spokojenost zaméestnanct.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V teoretické Casti jsou uvedeny a vysvétleny kapitoly souvisejici S osobnim
rozvojem manazer v podniku. Kapitoly vtomto segmentu slouzi jako teoreticka
zakladna pro sestaveni analytické Casti a nasledného vypracovani casti navrhové.
Teoreticka ¢ast obsahuje 6 zakladnich kapitol, které jsou spojeny piimo ¢i nepfimo

S osobnim rozvojem manazerd v 0rganizaci.

1.1 Definice managementu
Management neboli fizeni lze chapat jako specializovanou cinnost, ktera je
nedilnou soucasti slouzici k udrzeni stabilniho provozu vSech organizaci (statni instituce,
vyrobni i nevyrobni podniky, neziskové organizace ale i napf cirkev atd.). Management
se nezabyva pouze otazkou fizeni lidskych zdroji, jeho spektrum zasahuje do mnohych
védnich disciplin, jakou jsou ekonomie, matematika, psychologie, statistika, sociologie a
mnoho dal$ich, se kterymi nasledné pracuje a aplikuje je pfi svém pusobeni. V praxi

kombinuje poznatky z akademické pudy s poznatky z bézné praxe (Veber, 2009).

V dnes$ni dobé ma vétSina populace piibliznou piedstavu, co jsi pod pojmem

management predstavit. Lze ho shrnout ve tfech zakladnich charakteristickych rysech.

Prvni typickou vlastnosti jsou konkrétni ¢innosti plsobici na zaméstnance
takovym zplisobem, aby zaméstnanci v kone¢ném disledku udélali to, co se od nich
vyzaduje. Druhou typickou vlastnosti je ,,tah na branku*. Ridici ¢innost musi byt
jednozna¢né vymezena a podiizend stanovenému cili s ohledem na budouci pfinosy.
Zavereény charakteristicky rys se zabyva otazkou priorit. Z divodu vysokého poctu jak
ukolu, tak s nimi souvisejicich problému, je vzdy nutné identifikovat zasadni skute¢nosti

a zasadni problémy, a tém se vzdy prvotné vénovat (Veber, 2009).

Rizeni lidskych zdroji I1ze obecné rozdélit do tif arovni pii¢emz, kazdy stupent
vyzaduje jiné manaZerské dovednosti a se zvySujici pozici roste odpovédnost, je kladen
zietel na hlubsi znalosti.

Provozni (nizky) management

Pracovnici spadajici do tohoto stupné zabezpecuji plynuly chod organizace v
,operacnich funkcich*. Typickym piikladem zpraxe mulze byt mistr vyroby

zabezpecujici souvisly chod vyrobni jednotky, kde ma za zajistit véasné dodavky zasob

12



dodrzeni pifedem stanovenych norem a BOZP na jeho vyrobnim useku (Donnelly,

Gibson, Ivancevich, 1997).
Technicky (stfedni) management

V dané oblasti je klicové najit soulad mezi Cinnostmi vedenymi v provozni urovni
managementu a poptavkou zakaznikd. To znamend, Ze je nutné identifikovat vyrobky a
sluzby, o které budou stali a potencialni zakaznici jevit zajem a zaroven kontrolovat, zda
jsou produkovani efektivnim zptsobem. Jinymi slovy, jestli jsou sluzby a vyrobky
poskytovany kvalitn¢ (material, technologicky zptisob, v¢asnost.) a zda je brana v tivahu
i nakladova slozka neboli, nevznikaji-li zbyte¢né naklady (Donnelly, Gibson, Ivancevich,
1997).

Strategicky (vrcholovy) management

Nejvyssi urovni je vrcholovy management, ktery lze nazvat jako strategicky.
V této pozici uz manazer fes$i otazky zabyvajici se dlouhodobou strategii podniku c¢i
organizace. Ma za ukol sméfovat organizaci K napliovani dlouhodobych cilii a meznikt
organizaci a firem, zéroven koordinovat a zabezpeCovat jejich status v socidlni sféfe
prostfednictvim vhodné §ifenych reklam, kampani a riiznych aktivit pisobicich pozitivné

na $irokou vefejnost (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

1.1.1 Charakteristika manaZera

Ukolem manazerl je zajistit, aby organizace nebo ftvary, ve kterych plisobi
ucinné nakladaly s prostiedky, jimiz disponuji, a to jak finan¢nimi, tak lidskymi zdroji.
K naplnéni poZadovanych vysledki maji pfid€leny jisté pravomoci nad lidmi. Za sva
rozhodnuti nesou odpovédnost, tzn, Ze jsou zodpovédni za sva rozhodnuti a vysledky
plynouci z jejich rozhodnuti. Manazefi ale nemusi vzdy tidit pouze lidské zdroje, mohou
napiiklad ftidit pouze investice. Typickym piikladem miZe byt investicni manaZer
(Armstrong, 2008).

K zajisténi spravného procesu managementu je nezbytné, aby se manazeii
orientovali a umé¢li pracovat s informacemi z oblasti technickych znalosti, spolecenskych

a socialnich faktorech a disponovali koncepcnimi schopnostmi (Dédina a Cejthamr,
2018).
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Technické znalosti 1ze chapat jako konkrétni postupy a dovednosti potiebnych k
jednotlivym ¢innostem spadajicich do nizsi a stiedni trovné managementu. Konkrétné to
mohou byt rutinni ¢innosti v bézné vyrob¢ nebo pii nastupu na nové pracovisté nebo pii

zméné pracovisté (Dédina a Cejthamr, 2018).

Mezilidské faktory. Do téchto faktort Ize zatradit efektivni fizeni pracovnikl a
naslednou praci s nimi. Jsou velmi dulezit¢é z divodu udrzeni vhodnych vztahi na
pracovisti v socidlni roviné. Diilezitou ulohou manazera je zabezpecit efektivitu prace a
S tim souvisejici vhodné vztahy na pracovisti, coz vyzaduje schopnost manaZzera zachovat
se profesionalné v neobvyklych, neptijemnych i krizovych situacich (Dédina a Cejthamr,
2018).

Koncep¢ni schopnosti  slouzi k porovnani dil¢ich ¢innosti v organizaci
s celkovym chodem podniku a sméfovani k napliiovani jak kratkodobych, tak
dlouhodobych cili a udrzeni zadkladni strategie podniku, véetné¢ zhodnoceni vlivi
vstupujicich do verejné sféry, tim mize byt ochrana zivotniho prostfedi, moralni vlivy,

konkurence schopnost a jiné.

Prvni a tfeti schopnosti jsou zavislé na Girovni managementu, ve kterém manazer
pusobi, ale mezilidské faktory jsou ¢im dal vice dilezité a je na n¢ kladen duraz ve vSech
stupnich managementu. Mezilidské faktory reflektuji spravné jednani s pracovniky a jsou

nedilnou soucasti kazdé fungujici jednotky (Dédina a Cejthamr, 2018).

1.1.2 Vlastnosti a temperament manazeru

Vlastnosti manazerti je mozné sumarizovat jako konstantni vzorce chovani a
reakce na mnohé podnéty vznikajici v organizaci, ale 1 podnéty vyskytujici se mimo
pracovni dobu. Vzorce chovani se ¢astecne buduji v priibéhu détstvi a dotvaii se béhem
dospivani a dospélosti. Vzorce lidského chovani jsou Gizce provazany s etickymi zpiisoby.
Etické zptisoby jsou velmi rtiznorod¢ a rozdilné z hlediska spolecnosti, bydlisté, viry,
vnitinich pohnutek atd. Vycet relativné konstantnich vlastnosti manazeri se nazyva

charakter (Lojda, 2012).

Charakter je utvafen ptedevSim vychovou a sebevychovou a je posuzovan na
zaklade tfi Casti, tj. jaky ma manaZer vztah sdm k sobé&, vztah ke kolegiim a jeho
respektovani a postoj k zakladnim moralnim a lidskym hodnotam. Charakter je mozné

rozdélit na dvé zakladni podmnoziny (Lojda, 2012).
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Moralni vlastnosti jsou dtlezité k pochopeni nastavenych hodnot manaZera.
Z moralniho hlediska ma kazda osobnost odlisné nastaveny systém, ktery vede
k uspokojeni potieb. Vyctem typickych moralnich vlastnosti muZze byt nastaveni
osobnich hodnot. Osobni hodnoty jsou hodnoty nastavené individudln¢é a nezavisle na
urovni a pozici managementu. Typickou moralni vlastnosti je respektovani obecnych

pravidel zastoupenych v bézné spolecnosti (Vachal a Vochozka, 2013).

Volni vlastnosti slouzi k odstranéni piekazek, dosazeni cili vytyCenych
manazerem a jsou nezbytné v drtivém poctu profesi. Volnich vlastnosti nabyvame uz od
détskych let a jsou predavany a ziskavany prostiednictvim vychovy vedené rodi¢i nebo
Skolstvim. Jsou uzite¢né z diivodu zefektivnéni pracovni napln€ a napomahaji udrzet
vnéj§i motivaci. Typickymi volnimi vlastnostmi jsou: svédomitost, trpélivost,
odpovédnost, cilevédomost, sebefizeni, sebekontrola, pe¢livost atd (Vachal a Vochozka,

2013).

Nedilnou soucasti ovliviiujici charakter manazera je jeho temperament.
Temperament je sice z ¢asti vrozeny, ale je mozné s nim pracovat a zlepSovat ho
v oblastech, kde si je manazer védom nedostatki. Zakladnimi prvky slouzici k ur¢eni
temperamentu jsou piedevsim verbalni i neverbalni projevy. Pod verbalnimi projevy si
Ize piedstavit rychlost, plynulost feci, ton hlasu. Do neverbalnich projevti spada mimika,
gestika, haptika, udrZeni o¢niho kontaktu apod. Temperament celkové osobnosti tedy i
manazera je zavisly na citlivosti reakci na nejriznéjsi podnéty, se kterymi manazefi
piichazeji do styku. Obecné se doporucuje, ze by manazeii na vSech pozicich mély byt
emocionaln¢ stabilni. Pod tim je mozno si piedstavit adekvatni a vyrovnané reakce
Vv riznych situacich. Manazer by mél umét spravné pracovat se stresem a mit SChopnost
se snim adekvatné vypofadat takovym zpisobem, aby dané stresové situace

nenarusovaly jeho osobni i pracovni zivot (Lojda, 2012).

1.2 ManazZerské funkce
ManaZzerské funkce si lze vylozit jako soubor funkci chronologicky na sebe
navazujicich, kterymi by se mél manazer tidit, aby smétoval k dlouhodobého naplnéni
cile/ii organizace v niz zastdvd manaZerskou funkci. Funkce by me¢l vykonévat
smysluplné a ekonomicky. Pod pojmem smysluplnost v oblasti manazerskych funkei je

mozno si predstavit uznavani hodnot a cilii v métitku organizacnim, ale i v obecné neboli
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globalni sféfe. Zastavani funkce ekonomicky znamend hospodarné vynakladani
s prostiedky, jimiz podnik disponuje a jsou manazerovi k dispozici (Vodacek a
Vodackova, 2015).

1.2.1 Planovani

Planovani je proces, kde se v prvni fadé stanovuji cile a postupy vedouci k jejich
naplnéni. Pii planovani se identifikuje stavajici stav uvniti organizace i mimo organizaci,
objevuji se v prvotni fazi planu elementarni nakladové kalkulace daného tikonu. Ocenuji
se zde nékladové slozky souvisejici se zdroji lidskymi i materidlnimi. Nakladovou
slozkou lidskych zdroji jsou typicky mzdy, pohonné hmoty aj. U materidlnich je to
konkrétné material, néstroje energie aj. Predikuji se situace, které v pribchu procesi
mohou nastat a k nim se hledaji vhodna feSeni napomahajici predchazet, nebo alespon
eliminovat nezadouci stav. Prace sinformacemi, ze kterych management vychazi se

vyrazné¢ odliSuje v zavislosti na typu operace a planu (Veber, 2009).

Planovat lze strategicky, takticky nebo rutinn€. Prvni dva typy planovani jsou
dlouhodobou zilezitosti souvisejici zejména s dlouhodobymi vizemi a cili podniku.
Strategické planovani znamena vytyCeni postupi a krokii vedoucich k naplnéni
dlouhodobych cili organizace a taktické je v podstaté podmnozinou planovani
strategick€ého a zabezpecCuje naplnéni planu strategickych. Naopak rutinni pldnovani

spada do oblasti operativniho planovani (Vachal a Vochozka, 2013).

1.2.2 Organizovani a personalni zajisténi
Organizovani je proces, kde se skladaji chronologicky jednotlivé ¢asti kol tak,

aby na sebe jednotlivé navazovaly (Vodacek a Vodackova, 2015).

V podstaté se da fict, Ze v této Casti probihd délba prace. Jsou zde rozdéleny
vztahy nadfizenosti a podfizenosti v jednotlivych pracovnich kolektivech. V tomto
procesu se pracovnikim ptid€luji pravomoci a odpovédnosti za jednotlivé Cinnosti.
Pravomoci a odpovédnosti se rozdeluji dle druhu, naplné€ préace a ptislusné specializace
tak, aby dochazelo k efektivnimu a hospodarnému vynakladani s pfidélenymi zdroji. U
delegovani pravomoci a odpovédnosti hraji vyznamnou roli schopnosti, dovednosti
mekké 1 tvrdé, chovani v socidlnim prostiedi, vhodna komunikace ve vztahu nadiizeny

podtizeny a naopak (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
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V dané manazerské funkeci se fesi také personalistika, kterou je mozno chapat jako
nabor potencionalnich pracovnikili, rekvalifikacni moznosti pro zaméstnance, nebo
docCasna vypomoc pii potfebnych situacich. V této oblasti probiha vhodné usmérnovani a
koordinace pracovniki, a to dvéma formami. Prvni formou je pfimé usmériovani, kam
spadaji ptimé ptikazy, instrukce, pracovni fad, kazeniské zptisoby atd. Druhou formou je
usmérnovani nepfimou formou. Tento zpisob neni direktivni, zaklada se na principu
motivovani pracovnikii. Typickym piikladem této motivace miize byt dochazkovy bonus,
coZ znamena, ze pracovnici, ktefi cely mésic budou kazdy den v ¢as na svém miste

dostanou k vyplaté bonusovou ¢astku napt 500k¢ (Vodacek a Vodackova, 2015).

1.2.3 Vedeni zaméstnancii
Vedeni lidi je brano jako jedna ze zékladnich tikoll pracovni naplné manazerti. Manazefi
prostiednictvim svych zaméstnancl, zejména podiizenych, napliuji cile organizace,
protoze lidsky kapital je v této teorii bran jako zakladni a nejdiilezitéjsi pracovni kapital.
Management v souvislosti s vedenim pracovnikti nahlizi na dv¢€ teorie, prostfednictvim
kterych manazeti usiluji o naplnéni poslani a cild organizace (Vodacek a Vodackova,

2015).

Teorie X — zakladni myslenkou teorie X je, ze typicky zaméstnanec spadajici do
této kategorie bere praci pouze jako nutnost k zajisténi zakladnich Zivotnich potieb.
Z tohoto ditvodu plni povinnosti jen v piipadech, kdy je to nezbytné nutné. K praci nema
Zadny hlubsi vztah a ambice, jakych by chtél na své pozici dosdhnout. Uptednostituje
klidné a konstantni prostiedi pfed prostfedim rusnym a dynamickym. Takovému
zamestnanci vyhovuje fizeni prostiednictvim svého nadiizeného a co nejnizsi mira vlastni
zodpovédnosti za jeho odvedenou praci. Clovék patiici do této kategorie je veden
prostfednictvim direktivnich a jasnych piikazli bez moZnosti samovolného rozhodovani

(Blazek, 2014).

Teorie Y je pfesnym opakem teorie x. Pracovnik spadajici do této teorie ma snahu
pracovat sdm od sebe, vidi smysl ve své pracovni néplni a prace, kterou vykonava ho tési.
Praci nebere jako pouhy prostfedek k zajisténi zdkladnich potieb, ale nahlizi na ni jako
na moznost posunout svém Zebticku zdkladnich potieb. Takovy pracovnik piejimé na
sebe piirozenou cestou zodpovédnost za své jednani a rozhodovani, je ochoten ptisobit

v aktivitach, které se mohou jevit jako rizikové, nebo maji nepredikovatelny konecny
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stav. V daném piipadé€ se uplatituje predev§im nedirektivni styl vedeni se zna¢nou mirou

volnosti v rozhodovacich aktivitach (Blazek, 2014).

Rozpoznat smysleni a celkovy pohled a vztah k praci zaméstnanci je nelehka véc,
kterou zvladne jen kvalitni manazer. Spravny manazer ke kazdému jednotlivci
V organizaci piistupuje individualné. Ale obecné se da fict, ze pracovnici, jejichz pracovni
napln je rutinni, jsou vedeni podle teorie x. Pracovnici zastavajici pozici vyzadujici jistou
miru kreativity by méli byt vedeni podle teorie y. V dne$ni dobé se vétSina manazert
priklani k teorii y, ale nelze vychdzet a stavét vedeni pracovniki konkrétné na jedné

ptredchozich teorii, vzdy se hleda prusecik mezi obéma teoriemi (Vodacek a Vodackova,
2015).

1.2.4 Kontrola

Tento proces mé za kol zhodnotit stavajici situaci v podniku, tj. plnéni norem,
kvalita sluzeb a vyrobki s dosazenymi vysledky. V prvni fazi se kontrolni proces obvykle
v manazerskému procesu planovani, tzn. kontroluje se stav a rozmisténi pracovniki
V organizaci, zpusob fizeni lidi, nakladani s disponibilnimi prostiedky atd. Kontrolni
proces vyhodnocuje, zda jsou spravné provadény Ctyii zakladni manazerské funkce,
kterymi jsou planovani, organizovani, vybér a roz€lenéni zaméstnancd, vedeni
zaméstnancl. Pti procesu kontroly vznikaji dva zékladni typy odchylek. Odchylka
pozitivniho charakteru je v pribéhu kontrolniho procesu zadoucim stavem. V praxi se
manazeti setkavaji s pozitivnimi odchylkami, napt. pfi kontrolovani vyrobniho procesu,
kde pozitivni odchylkou miize byt naptiklad vétsi pocet vyrobenych kust, lepsi ¢asové
terminy, nebo niz§i spotfeba materialu, nez jaka byla nastavena v pivodnim planu.
Odchylka negativniho charakteru. Samotny nazev napovida, ze se jedna o nezadouci stav,
se kterym pfi fazi planovani nebylo kalkulovano. Typickymi neZzddoucimi odchylkami
jsou napt. veétsi spotifeba materialu, ¢asové prostoje, naruseni stanovenych norem apod

(Vachal a Vochozka, 2013).

Kontrolni funkce miize management vykonavat mnoha zpiisoby dle charakteru
provadéni. Pravidelny a nepravidelny zptsob kontroly spociva v tom, zda je kontrola
provadéna pravidelné¢ nebo nepravidelné. Pravidelny zptusob kontroly se vyuziva
prevedSim ke kontrole prvni manazerské funkce, tj. planovani a porovnavani prub¢hu

plnéni tkolu se skutecnosti. Nepravidelnym kontrolovanim management ovéiuje plnéni
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konkrétnich c¢innosti z divodu spravného dodrzovani stanovenych pravidel, véetné

opravnéného vyuzivani delegovanych kompetenci (Vodacek a Vodackova, 2015).

Preventivni kontroly maji za ukol v€asné odhalit nedostatky v organizaci zaroven
zamezit vyskyt problému v budoucim obdobi. Jsou orientovany na dodrzovani BOZP,
dodrzovani hygienickych pravidel, podstupovani lékaiskych podminek nezbytnych pro
vykonavanou pozici (Vodacek a Vodackova, 2015).

Pribézné kontroly management uplatituje v pritbéhu procesu, kde identifkuje
odchylky jak pozitivni, tak negativni. Po identifikaci nasleduje proces koordinace, kde
se nastavuji vhodnd opatteni, ktera vedou k zamezeni vyznamnych negativnich nesouladt

(Vachal a Vochozka, 2013).

Nasledné kontroly jsou provedeny po skonéeni dané¢ho procesu. Sbiraji data
z vystuptl. Tato data pométuji s predikovanou hodnotou. Provozuji se ze dvou divodi.
Prvnim divodem je odména v pozitivnim slova smyslu. Takovou odménou mohou byt
mimoiradné prémie za dobfe odvedenou praci. Druhym diivodem je vyhledani viniki
vzniklého problému véetné ndpravy, napt. postihy, respektive sankce pifi nedodrzovani
zakladnich pravidel organizace. V praxi se napt kontroluje kvalita vyrobku a sluzeb nebo

dodrzovani pfedem stanovenych termint a norem (Vodacek a Vodackova, 2015).

1.2.5 Analyza

Analyza v manazerském pojeti ma za ukol pochopit a rozpoznat spravné
podminky ptfed zapocetim manazerskych procest (planovani, organizovani, rozmisténi
pracovniku atd.). Analyza by méla obsahovat konkrétni poznatky do pfedem vymezené
hloubky tak, aby neobsahovala nadbytecné tdaje. Nadbyte¢né udaje mohou mit
zavadéjici charakter a zpuisobovat ¢asové nesoulady pii jejim vyhodnocovani z divodu
nadmérnych proménnych, které v koneéném disledku mohou mit maly nebo zadny
vyznam. Vystupem z analytické Cinnosti je rozborova prace, jez v sob¢é nese udaje o

zkoumaném procesu (Vodacek a Vodackova, 2015).

V teoretické i praktické roviné existuje mnoho postupti, jak sestavit analytickou
cast. Méfitkem spravnosti a kvality analytické ¢asti je naplnéni zaméra, ke kterym byla
sestavena. Do téchto méfitek je mozné zahrnout ¢asové ohranic¢eni, pozadovanou jakost

a také hospodarnost vykonaného procesu (Blazek, 2014).
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1.2.6 Rozhodovani

V mnohych literarnich pramenech je chapano rozhodovani jako fizeni lidskych i
hmotnych zdroji. Z toho tedy plyne, Ze je rozhodovani nedilnou soucésti bez, které by se
fizeni neobeslo. Vyznam rozhodovani je zakotven ve vybéru spravné eventuality z vice
moznych eventualit, ale managment ¢i organizace se muze setkat s problémem, jez ma
pouze jednu variantu feSeni. V tomto piipad¢ tedy neni o ¢em rozhodovat a je nutné
pfijmout dané kroky, které vedou K eliminaci problému. Vybér spravné a vhodné

moznosti ovliviiuje prubéh fungovani organizace (Veber, 2009).
Rozhodovaci pristup normativni

Prvnim typem je rozhodovaci pfistup normativni. Podstatou normativniho
pfistupu je tvorba modelu rozhodovani. Rozhodovaci model je sestaven logicky a ma za
ukol pridélit k problematice vhodné postupy a prostfedky vedouci k jeji eliminaci. Bézné
Se tento model sestavuje jako podptirna pomiicka pii feSeni otdzek v manazerské funkci
planovani. V nejvétsim meéftitku je tento pfistup pouzivan predevSim manazery spadajici

cvwr

2015).
Rozhodovaci pristup popisny

Druhym typem je rozhodovaci pfistup popisny. Jak uz nazev napovida, jedna se o
pfistup, kde wuzivatel usiluje o pfesnou charakteristiku vSech lidi ovlivnénych
rozhodovacimi kroky a je pfeveden opét do zdkladniho modelu, ktery 1ze pojmenovat
jako model poznévaci. Ovlivnénymi jsou v tom piipadé manazeti vydavajici rozhodnuti
a ti, ktefi rozhodnuti musi akceptovat. V nejvétsi mife se dany piistup pouziva
Vv oblastech spadajicich do persondlni cinnosti, psychologie, sociologie. Typickym
ptikladem muze byt personalista v podniku, jez bude analyzovat zptuisoby vhodného

jednani se zaméstnanci, jejich preference a vhodné motivacni stimuly (Veber, 2009).

V manazerském prostiedi, tedy Vv praxi, probihaji oba pfistupy souc¢asné, mohou
se kombinovat, slu¢ovat a dopliiovat. V nékterych ptipadech management piipadné
manazer pouzije pro podporu v rozhodovani pouze jeden ptistup. To ale neznamena, ze
ten druhy pfistup neméa zaddnou vahu. Proces rozhodovéani je v manaZerské naplni

vysledkem rozumovych postupti manazeru a jejich kolegt. Proto je rozhodovani zavislé
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na znalostech v profesni sféte, povahovych rysech a také preferencich zainteresovanych

0sob v pribéhu rozhodovani (Vodacek a Vodackova, 2015).

1.3 Rozvoj manazeri
Rozvoj manazerii Ize definovat v SirSim slova smyslu jako nepfetrzity proces,
ktery vedouci pracovnici podstupuji individualné nebo skupinové, aby udrzeli krok se

stavajicimi pozadavky dnesni doby (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Samotny rozvoj podtrhuje zodpovédny a iniciativni pfistup pracovnika
vykonavajicich manazerskou pozici. Sklada se z predikovani potfebnych dovednosti a
pozadavkl pro dané irovné¢ managementu na konkrétnich pozicich manazerii. Nabyvat
pottebné znalosti a dovednosti mohou manazeti dvéma zpusoby, a to praktickou ¢innosti
nebo cilenymi rozvojovymi metodami. Dal$im pozitivem rozvojovych metod je zlepSeni
sebejistoty managementu pii vykonavani manazerskych funkci. Probiha formou
doporucenych programii, jezZ maji za ukol zlepsit orientaci v Siroké Skale problematik,
kterymi mohou byt interpersonalni komunikace, prace s lidmi, zlepSeni mékkych a

tvrdych dovednosti a mnoho dalsich (Folwarczna, 2005).

Vyznam samotného rozvoje manazeri je Vhodné rozdélit na dvé oblasti.
Vzdélavani manazerti zkvalitiiuje samotny pribéh uceni manazert. Nachazi pro
manazery vhodné a t¢inné moZznosti tak, aby byl proces ziskavani informaci a samotného
vzdélavani efektivni. Druhou oblasti je prakticky vycvik manaZerti. Jedna se o odborné
vzdélavani probihajici v kratkodobéj$im cCasovém intervalu zaméfené zejména na
dovednosti z praktického hlediska. Konkrétnimu pfiklady mohou byt spravna
komunikace se zaméstnanci, rozvoj v oblasti vedeni podfizenych, finanéni gramotnost,

fizeni nakladu atd (Folwarczna, 2005).

1.3.1 Rozvojové metody

Koucéovani

Koucovani se v dnesni dob¢ fadi mezi jednu z nejefektivnéjsich metod osobniho
rozvoje zaméstnancl v organizacich. Je to moderni ptistup fizeni lidi. Jeho tkolem je
zvysit efektivitu a produktivitu prace u zaméstnancli. Koucovani zejména podstupuji
manazefi spadajici do stfedni a vy3§i urovné managementu. Skala pozitivnich dopadii
koucovani je velmi rozsahla. Pozitiva lze vidét u osobnich prvki manaZert (vérnost,

odpovédnost, pfistup atd.) a také v celkovém poli plisobnosti v organizaci konkrétné
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zlepSeni pracovnich vztah, zlepSeni vystupu produktt a sluzeb, ptipadné uceleni firemni
kultury. Metoda kou¢ovani je provozovana koucem, ktery je specialista z externiho okoli
a ma za ukol zabezpelit rozvoj zaméstnancu organizace, nebo rozvijet organizaci
v celkovém métitku, kam spada samotny rozvoj zaméstnancti (Bélohlavek, Sufet a

Kostan 2006).
Mentorovani

Mentorovani lze chapat jako neoficidlni metodu slouzici k nabyvani védomosti
prostiednictvim vzdélavani. Mezi mentorovanym a mentorem vznika rovnopravny vztah
a tento proces slouzi predevsim k predavani informaci od zkuseného mentora k méné
zkuSené osob¢, mentorovanému. Informace mezi témito dvéma subjekty nejsou
predavany pouze jednostranné, funguje zde obousmérna komunikace. Mentoring se
provozuje zejména ve firemnim prostfedi. Osoba v pozici vzdélavaného si sama zvoli
mentora a zvoli intenzitu mentoringu podle svych potieb. Mentorem obvykle byva osoba
pusobici uvniti organizace, ale mize jim byt i specialista, jez neni zainteresovan
Vv organizaci. Rozdily mezi internim a externim mentorem jsou zna¢né. Interni mentor se
Iépe orientuje ve firemnim prostiedi. Interni specialista mnohdy disponuje informacemi
znacné citlivymi, ke kterym se externi mentor neméa moznost dostat. Naopak externista
neni vazan pravidly uvnitf firmy, ztoho tedy plyne jeho nezavislost a mensi
pravdépodobnost vzniku zaujatosti. Pfi vybéru zkuSeného mentora z externiho prostredi
si miZe mentorovany vybrat ryze zkuSeného mentora, ktery se dokaZe orientovat
v mnoha oblastech a oborech, tudiz mtize ziskat v&tsi Skalu védomosti. Ukolem mentora
je udrzovat motivaci a poskytovat pomoc vzdélavané osobé v prabéhu celého kurzu.
Napfi¢ celym procesem by mél mentor preddvat vzd€lavanému zpétnou vazbu, tzn.
informovat absolventa o pfipadnych komplikacich naruSujicich samotny proces a
poskytnout mu pomocnou ruku pii feSeni obtiznych situaci (Bé&lohlavek, Sufef a Kostan
2006).

Osobni Instruktaz

Osobni instruktaz je metodou provozovanou piimo na pracovistich. Manazefi
danou metodu podstupuji za ucelem zvyseni svych znalosti a dovednosti napfi¢ vSemi
kulturami. Instruktdz se da obecné pfirovnat k trénovani atletickych zavodnika. Dané

pfirovnani znamena osvojeni si zdkladnich znalosti, dovednosti, a pfedev§im navyki
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pottebnych k vhodnému plnéni piidélené funkce. Hlavnim benefitem v oblasti
instruktaze je vhodna flexibilita manazert ptisobicich ve vedoucich pozicich. Zasadnim
negativem metody osobni instruktaze je jeji omezené pole ptisobnosti. Tuto metodu lze

aplikovat pouze na jednoduchou a nekomplexni problematiku (Carroll, 2009).

1.3.2 Hard skills a soft skills

Tvrdé dovednosti jsou, zjednodusen¢ feceno, takové dovednosti, kterych se da
dosahnout prostiednictvim uceni, tréninku a praxe. ldentifikace tvrdych dovednosti u
manazert je pomérn¢ nekomplikovany proces. Pii ovéfovani znalosti sta¢i manazerovi
polozit par otdzek, nebo manazera vyzvat k demonstraci dané dovednosti. Obvykle jsou
tyto dovednosti prvotné udavany v Zivotopisech, nebo jsou vysloveny na pohovorech.

Typickymi tvrdymi dovednostmi jsou:

e Certifikaty potiebné pro vykon konkrétni pozice

e Ridi¢sky nebo zbrojni prikaz

e Znalosti a orientace ve specializovanych oborech (pravo, IT, ekonomie apod)
e Bezpecnost prace

e Znalost svétovych jazyki

e A mnoho dalSich

vvvvvv

pozadavky, spiSe se u manazeri a pracovnikii upfednostiiovaly tvrdé dovednosti.
V dnesni dobé se vSak pravé mékké dovednosti dostavaji ¢im dal vice do popredi,
zejména u pracovnikli plsobicich na manazerskych pozicich. Identifikace mékkych
dovednosti je pomérné komplikovangjSim procesem z diivodu, Ze se je nelze pouze
naucit. Mékké dovednosti jsou zavislé na povahovych rysech a temperamentu. Soft skills
nelze jednoznacné méfit, spiSe se mekké dovednosti projevuji pii feSeni konkrétnich

situacich. Pro ptehlednéjsi ilustraci, zde je uveden vycet zakladnich mékkych dovednosti

(Oapraha.cz, 2019).

e Komunikace v pracovnim i mimo pracovnim prostiedi
e Kreativita pii feSeni tikoll

e Stresova odolnost

e Time management

e Zodpovéedny piistup
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e Uznavani a respektovani etického kodexu a moralni zasad
e Asertivita

e Duvéra v sebe sama apod.

1.4 Motivace a stimulace
Motivace je souhrn vnitinich pohnutek nachazejicich se uvnitt lidské osobnosti,
které podnécuji osoby k jejich jednani a motivace také reflektuje chovani jedincu

(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Motivace funguje na principu uspokojovani potieb dle zebticku potieb. Spektrum
motivace je velmi rozsahlé. Od motivace se odrazi pozadavky, cile a také vysledky
konanych ¢inll. V manazerské praxi je vyznam motivace klicovym faktorem, jelikoz
motivace napomaha dodavat energii a udrZzovat soustfedénost v manaZerském poli.
Z tohoto diivodu je motivace fazena mezi zékladni prvky v oblasti fizeni lidskych zdroji.
Nastroj motivace neuzivaji manazeti pouze pro motivovani sama sebe, ale motivujii své
zaméstnance, respektive podfizené, tak aby pro né jejich zadané ukoly byly snadnéji

dosazitelné (Kmecova a Kajanova, 2015).

Stimulace je izce propojena s motivaci. Jejim zasadnim rozdilem je, ze proces
stimulace probihé z vnéjsiho prostredi. Jejim zdkladnim Gcelem je najit zptisoby, kterymi
1ze u stimulovanych lidi spustit samotny proces motivace (Donnelly, Gibson, Ivancevich,
1997).

Stimulujici osoba mlZe stimulovat jedince dvéma zdkladnimi zpisoby. Bud’
muze stimulovat psychickou stranku prostiednictvim pochvaly, zajmu a diskuse, nebo

prostiednictvim uspokojovani materialnich potieb (Kmecova a Kajanova, 2015).

1.4.1 Vyvoj motiva¢niho a stimula¢niho cyklu

Proces motivace se sklada ze sedmi jednotlivych krokd, které na sebe souvisle
navazuji. V prvnim bodé¢ je zaznamenana neuspokojena potieba, tudiz v mysli jedince
vznikd nerovnovaha. V druhém bodé€ jedinec hledd a vyhodnocuje konkrétni postupy
vedouci k uspokojeni potieb. V tietim bodé jedinec podstupuje konkrétni metodiku, ktera
je orientovana na jeho chovani ptipadné vykonnost. Ve ¢tvrtém bod¢€ méni a klasifikuje
svoje potieby. Paty bod je zavisly na vystupu z bodu ¢tvrtého, pokud piehodnoceni

jedinec vnima jako kladné nasleduje odména v pfipadé opa¢ném nasleduje trest. Bod
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Sesty je hodnoticim krokem a hodnoti se zde vykonnost pfi konkrétnich cinnostech.
V bod¢ sedmém, V ptipad¢, ze je vSe provedeno dle ptivodné nastavenych cilti a zdméri,
je jedinec uspokojen. Motivace je Uzce provazana s pyramidou lidskych potieb,
konkrétné se samotnym vrcholem, tj seberealizace, ktera je procesem nikdy nekoncicim

(Kmecova a Kajanova, 2015).

Naopak u stimula¢niho cyklu je v prvni fazi u stimulovaného vytvorena pohnutka

skrze druhou osobu (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

wrve

stimulované. V zavéreéné fazi podstoupi jedinec pottebné kroky piipadné postupy, aby
se dostal opét ve své mysli do stavu vnitini rovnovahy. Proces stimulace je zavisly

ptedevsim na faktorech z vnitiniho prostiedi (Kmecova a Kajanova, 2015).

1.4.2 Maslowova teorie potieb
Dle Maslowovy teorie potieb se potieby skladaji z péti zakladnich potieb. Potieby
dualezité, na kterych nezévisi lidské pteziti, ale maji zdsadni vliv na spokojenost a kvalitu

zivota (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Maslowov A. vSech pét zakladnich potieb seskupil do pyramidy potieb, ktera
ilustruje jejich hierarchii (Veber, 2009).

Fyziologické potieby

Jsou nezbytné k udrzeni lidského zivota. V ptipad€ neuspokojeni jedné ¢i vice
fyziologickych potfeb dochézi k naruseni Zivotniho biorytmu. Fyziologické potieby si
organismus kontroluje automaticky a v piipadé identifikace nedostatku jedné z téchto
potfeb d4 mozku neprodlené informaci o nutnosti zajisténi potieby, respektive potieb.
Mezi zakladni Zivotni potieby se naptiklad fadi potieba kysliku, tepla, spanku, stravy,
vody a potieba reprodukce (Prochazkova, 2018).
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Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb
(Zdroj: Vlastni zpracovani, modifikovano podle Prochazkova, 2018)

Potreby jistoty a bezpeci

Ty to dvé potieby jsou tzce provazany a jejich naplnéni je mozné pouze v piipadée,
ze budou ob¢ zcela naplnény. Potieba bezpeci se projevuje hledanim vhodnych obydli a
jejich zabezpeceni prostiednictvim Siroké Skdly moznosti (pojistné smlouvy,
bezpeCnostni zafizeni apod.). Potfebu naplnéni lze hledat ve sférach socialnich.
Typickym piikladem mize byt hledani vhodné a stabilni pracovni pozice (Donnelly,
Gibson, Ivancevich, 1997).

Potieba lasky a sounalezitosti

Clovék je od samotného pocatku spolecenskou bytosti. S tim je Spojena potieba
sounalezitosti, zjednodusené¢ feceno, touha patfit do né&jaké komunity, ve které se
poznavaji novi lidé, u kterych nemusi nutné€ osobnost citit pocit bezpeci, ale sta¢i vnimat
spole¢nou soundlezitost. Potieba lasky spadd zejména do rodinného, partnerského i
ptéatelského kruhu. Konkrétné touha po partnerskych vztazich, kde lidé hledaji lasku, se
kterou uzce souvisi intimni Zivot. Naplnéni touhy lasky a soundlezitosti ma zna¢ny vliv

na psychicky stav (Prochazkova, 2018).

Potieba sebeticty a uznani druhych
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Vychazi z piirozené potfeby byt uzndvan druhymi lidmi. Naplnéni procesu
sebeucty je velmi zdlouhava cesta, a ne kazdy jedinec za svoji zivotni etapu zvladne

uspokojit potfeby Vv této kategorii (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
Potieba seberealizace

Je zavéreCnou a zaroven nejvyse postavenou potifebou v Maslowové hierarchii
potieb. Potfeba seberealizace vychazi z nitra ¢lovéka, ktery prahne po nabyti novych
védomosti, rozSifeni obzori. Tato Zivotni faze také velmi souvisi s moralnimi a
duchovnimi hodnotami, to 1ze pozorovat napi. u lidi navstévujici rizné poutni mista, nebo
u lidi vykonavajicich rizné duchovni praktiky, o nichz si mysli, Ze je posunou v jejich
Zivotni cesté. V této zivotni etapé lidé dobrovolné podstupuji praktiky, jez je, dle jejich
uhlu pohledu, posunou smérem vys. Seberealizace je nazyvana jako pomyslny vrchol
v uspokojovani lidskych potieb, ktery dokaze zdolat velmi malé procento lidi. Podle
Maslowovy teorie je to cca 1 % lidi z celkové populace (Prochazkova, 2018).

1.5 Informacni management
Informacni management je strategické oblast podnikani, kterd se zabyva spravou,
distribuci a efektivnim vyuzitim informaci v organizaci. Dana oblast je zasadni pro
spravné fungovani a rozhodovani na v§ech urovnich fizeni, at’' uz jde o operativni procesy
nebo strategické rozhodovani. Koncept informa¢niho managementu, lze ptirovnat k praci
skladnika, ktery musi piesné¢ védét, kde se nachazi konkrétni zbozi a kdy je nutné jej

spotiebovat pied uplynutim expira¢ni doby (Vachal a Vochozka, 2013).

V praxi se ukazalo, ze az tfetina firemnich procesii mize byt narusena kviili
nedostatku nebo nizké kvalité informaci a zdkladnich dat. Toto se tykéa jak kmenovych
(stalych) dat, tak pohyblivych (proménnych) dat. Prace s informacemi a jejich spravné
fizeni spolu s rozvojem informacnich a manazerskych dovednosti, jsou zasadni prvky

zajiStujici optimalni fungovani organizace (Vachal a Vochozka, 2013).

1.5.1 Informacni zdroje

Informace lze vnimat jako zakladni nastroj pro omezeni nejistoty, coz je jedna z
mnoha moznych interpretaci. Informace mohou predstavovat jakykoli obsah, ktery je
smysluplny a poskytuje hodnotu. Jsou klicové pro spravny chod vSech systém, stejné
jako pro existenci Clovéka a pro rozhodovaci procesy manazera. Informace jsou

nezbytnym prvkem v rozhodovacim procesu (Vachal a Vochozka, 2013).

27



Manazeti nékdy opomijeji fakt, Ze informace potiebné pro efektivni fizeni nejsou
jen vysledkem technickych informacnich a komunikacnich systémil. Vyznamnym
zdrojem informaci jsou lidé (zaméstnanci, kolegové, zakaznici), ktefi tyto informace

vytvareji, zpracovavaji a vyuzivaji (Prukner, 2014).

V kontextu manazerského jednani je dulezité si uvédomit, ze komunikace mezi
manazerem a jeho podiizenymi mize vést k fadé nedorozumeéni. Proto je nezbytné hledat
zpusoby komunikace a pfedavani informaci, které jsou vhodné pro ob¢ strany (Prukner,

2014).

1.6 Komunikace v manazerském prostredi

1.6.1 Verbalni komunikace

Verbalni komunikace se vyznacuje tim, ze myslenky jsou vyjadieny slovy. Je
dulezité, aby komunikace skrze slova byla jasna, pfesna a srozumitelna. Obsahem feci
muze byt sdéleni informaci, pfesvédcovani, vytvaieni vzdjemného vztahu, plnéni piani,
pusobeni na prozivani druhého, vysloveni pochvaly nebo pokdrani. Formalni prvky
verbalni komunikace jsou intenzita hlasu, plynulost feci, intonace, vyska hlasu, barva
hlasu a rychlost fe¢i. Dulezité je také brat v uvahu kontext situace, ve které ke sdéleni
doslo. Pii verbalni komunikaci se nejedna pouze o sdéleni obsahu, ale také o zptsob,
jakym jsou tato slova vyslovovéna a jak jsou prezentovana. Tyto c¢asti verbalni
komunikace se nazyvaji paralingvisticka stranka verbalniho projevu. Paralingvistické
prvky zahrnuji intonaci, rychlost feci, intenzitu hlasu, vySku hlasu a barvu hlasu. Tyto
prvky ovliviiuji vyznam slov a pomadhaji posluchaci interpretovat sdéleni. Rovnéz
pomahaji hovoficimu vyjadiit své emoce a postoje k dané situaci a posluchaci ziskat
nahled na to, jak se hovoftici citi. Kromé& toho existuje 1 neverbalni komunikace, ktera
zahrnuje gesta, pohledy, mimiku atd. Tyto prvky mohou doplnit verbalni komunikaci a

pomoci s porozuménim sdéleni (VOV CR, 2021).

1.6.2 Neverbalni komunikace

Neverbalni komunikace neboli komunikace bez uzivani slov, je na rozdil od
komunikace verbalni mnohem star§im typem komunikace. Prostiednictvim neverbalni
komunikace je mozZno zjistit podstatné citlivéjsi informace 0 druhé osob& neZ skrze
komunikaci verbalni ve smyslu ¢teni feci téla. Skrze neverbalni komunikaci se také utvari

tzv. prvni dojem, ktery ma vyznamnou véhu v budoucim vniméni dané osoby. Skrze
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neverbalni komunikaci je mozno rozpoznat mnohé lidské pocity mezi které lze tadit

smutek, vztek, sympatii nebo radost (Khelerova, 2016).

Mezi zéakladni prvky neverbalni komunikace lze fadit proxemiku, posturologii,

kineziku, haptiku, gestiku, mimiku a o¢ni kontakt (Khelerova, 2016).
Proxemika

Spada do <casti neverbalni komunikace, kterou subjekty komunikuji
prostiednictvim vzdalenosti. Proxemika reflektuje vzajemné sympatie komunikujicich
subjektii v zavislosti na vzdalenosti (zon¢), ve které komunikacni proces probiha.
V bézné praxi muze dochazet Krozdilnym preferencim vzdalenosti v prubéhu
komunikace. Reseni tohoto nesouladu probiha nevédomé formou kompromisu, tzn. e
ucastnici zvoli zénu, kterd vyhovuje vSem ¢lenim komunikaéniho procesu. V bézném
prostfedi je vhodné brat proximecké zony pouze orientacné, existuji totiz profese a
situace, kde se nelze fidit konkrétné¢ dodrzovanim téchto zon. Vhodné zachycuje jak
profesi, tak situaci napt. 1ékaf, ktery k vykonu svého zaméstndni musi vstoupit do
pacientovy intimni zony, aby ho vySetiil. Z pohledu situace musi pacient dovolit 1ékafi,
ktery je véts§inou osobou neznamou nebo ne zcela diivéryhodnou, vstoupit do jeho intimni

zény (VOV CR, 2021).
Posturologie

Tento prvek spadad do casti neverbalni komunikace prostiednictvim drzeni téla.
Podle drzeni téla miize doty¢ny zjisti u svého prot&jsku naptiklad nervozitu, respektive
napéti, zajem o udrzeni komunikace a také lze vycist, zda u komunikujicich subjekti
probihaji sympatie. UdrZzeni konverzace a sympatie se ve velké mife prolinaji.
Identifikace zajmu a sympatii Vv prib&éhu konverzace je pomérné jednoducha. Prvnim
napovidajicim faktorem je natoceni téla. V pfipadé€, Ze jsou subjekty natoceny smérem
K sobg, Ize u nich hovofit o zajmu udrzeni konverzace. Sympatii vétSinou lidé vyjadiuji

napodobovanim pohybti v pribéhu vedené konverzace (VOV CR, 2021).
Kinezika

Kinezika se zabyva komunikaci skrze koordinaci pohybt téla. Jedinecny zptisob
pohybu ditéte, adolescenta, mladého Cloveka, starSi osoby ¢i nevidomého, reflektuje

jejich osobni pohybovou prezentaci. Pokud jsou pohyby harmonické, mluvime o

29



gracioznosti a Sarmu. Na druhou stranu, koordina¢ni problémy se mohou objevit v
ptipad¢ nekterych neurologickych chorob. Pohyby jsou navzajem propojené, vychazeji z
toho, co se stalo pfedtim, a umoziuji nam piedvidat, co se bude dit v budoucnu (VOV
CR, 2021).

Gestikulace

Komunikace skrze gesta probiha prostfednictvim drobnych pohybt rukou, hlavy
nebo nohou, které jsou soucasti nasi socidlni interakce a mohou byt ovlivnény nejen
socio-kulturnimi vlivy, ale i biologickou dédi¢nosti. Gestikulace mtze vyjadfovat nas
vztah a postoj k druhym lidem a také nase emoce a osobnost. Je tfeba mit na paméti, Ze
gesta mohou mit opacny vyznam nez slova, coz mize vést k rozporim v komunikaci.
Kazdy jedinec ma individualni miru uZivani gestikulace. Casta gestikulace miize
naznacovat nervozitu nebo neuroticismus, zatimco pacienti trpici depresi byvaji Casto
gestikulaéné chudi. Existuji také kulturni rozdily v uzivani gest, naptiklad Italové jsou
obvykle vyrazng&jsi v gestikulaci nez Japonci, ktefi jsou naopak velmi Gsporni v uzivani

gest (Bruno a Adamczyk, 2013).
Haptika

Spadd do casti neverbalni komunikace, jez je provozovana skrze doteky.
Komunikace pomoci haptiky dokaze odhalit mnoho informaci, které nejsou viditelné.
Doteky dokazou napiiklad odhalit teplotu, nervozitu, hrubost kize, bolest apod. V
kulturach je neverbalni komunikace prostfednictvim haptiky vniména rozdilng. V Ceské
republice se pouziva k navazani kontaktu, pfipadné pozdravu, podani ruky, v jinych
zejména severskych kulturach to mtize byt tfeni nost o sebe. Socialni haptické zony jsou
zavislé na mnoha faktorech napt. pohlavi, vék, duSevni stav apod. Pro vhodné pouZivani
tohoto druhu neverbalni komunikace je identifikovat vhodnou situaci a také je nutné znat
pfedem stanovena pravidla kultur, organizaci, instituci a jinych celkl, kde ma byt

komunikace prostfednictvim haptiky pouzita (VOV CR, 2021).

Mimika

Mimika je dulezitou c¢asti neverbalni komunikace, ktera nam umoznuje vyjadrit
nase emoce, sympatie, antipatie, souhlas a nesouhlas pohybem oblic¢ejovych svala.
Oblicejové vyrazy nam sd€luji nase prozit€é emoce, jako napiiklad hnév, znechuceni,

strach, Stésti, radost, smutek a piekvapeni. Rozlicné oblicejové vyrazy se mohou
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projevovat na riznych ¢astech obliceje. Napiiklad zamysleni a pochybnosti mohou byt
vyjadieny kolmymi vraskami na Cele, zdjem a udiv vodorovnymi vraskami na Cele a
pokréenim ¢ela mlize byt zplisobena agresivita. Nicméné, umét ¢ist mimiku druhych neni
vzdy snadné, protoze lidé Casto skryvaji své emoce. Emotikony jsou dnes popularni
zpusob, jak vyjadrit emoce v pisemné podobé¢, naptiklad v zdravotnictvi slouzi k méteni

intenzity bolesti (Bruno a Adamczyk, 2013).
Komunikace skrze o¢ni kontakt

Komunikace skrze pohledy. Jak uz nazev napovida, komunikace za¢ina a konci
pohledy, které jsou kli¢ové pro prvni dojem, jenz si vytvaiime o druhé osobé. Pfi
hodnoceni pohledové ¢innosti zohlediiujeme nékolik faktort, jako je zaméteni pohledu,
jeho délka, ¢etnost pohledd, sled pohledt, délka ¢asu, primér zornice a pootevieni vicek,
odklon pohledt, zvySena frekvence mrkani, tvar a pohyby oboci a vrasek na obliceji. Pti
komunikaci s druhou osobou bychom méli vénovat pfimému pohledu zhruba 70 % casu

av 30 % zamé&fit pohled mimo partnera, s ohledem na konkrétni situaci (VOV CR, 2021).

Pro piehlednéjsi orientaci v problematice komunikace je v nasledujici ¢asti

uvedeno a okomentovano zakladni schéma komunikace v komunika¢nim prostiedi.

Komuniké

Komunikétor Komunikant

Komunikani kanal

Obriazek 2 Komunika¢ni prvky
(Zdroj: vlastni zpracovani, modifikovano podle Prukner, 2014)

Na obrazku lze vidét zékladni strukturu komunikaéniho procesu, ktera se sklada

ze &tyt Clankd, komunikator, komunikant, komuniké a komunikaéni kanél. Sipky na
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obrazku ukazuji obousmérnou komunikaci a zpétnou vazbu. Podrobné;ji l1ze kazdy ¢lanek

rozd¢lit do nésledujicich bodu.

e Komunikator: je osoba nebo skupina osob, ktetfi informaci piedavaji. Pro
uspésnou komunikaci je dalezité, aby meli dostate¢né znalosti v tématu, které se
tyka informace.

e Komunikant: je osoba, ktera informaci pfijima.

e Komuniké: tento prvek oznacuje obsah piedavané zpravy. Mohou to byt sdéleni,
pocity nebo myslenky.

e Komunikaéni kanal: jedna se o zpisob, jakym se informace sdéluje. Naptiklad

mluvené slovo nebo textova zprava jsou typickymi piiklady komunikaénich

kanala (Prukner, 2014).

1.7.3 Komunikaéni Sumy

Komunikaéni Sumy vznikaji v situacich, kdy se pii komunikaci vyskytuji
ptekazky nebo ruseni, coz muze vést k nepfesnému a zkreslenému pienosu informaci.
Tyto Sumy mohou mit negativni dopad na efektivitu a uspésSnost komunikace a vést k

nejasnostem, nedorozuménim a zmatkdam (Carroll, 2009).
Klasifikace komunikac¢nich Sumil zahrnuje ¢tyti zakladni kategorie.
Fyzicky komunikaé¢ni Sum

Je zplisoben vnéjsim prostiedim, které muze prekazet spravnému pienosu
informaci. Mohou to byt rizné rusivé prvky, jako napftiklad hluk v mistnosti nebo zvenci,
nevhodna teplota v mistnosti, blikajici svétlo a podobné&. Tyto faktory mohou rozptylovat

pozornost piijemce a branit mu v pochopeni informace (Carroll, 2009).
Fyziologicky Sumy

Jsou to veskeré telesné vady a vlastnosti komunikatori, které brani spravnému

ptrenosu informaci — vada sluchu, zraku, fec¢i (Carroll, 2009).
Psychologicky Sum

Piedstavuje vSechny mentalni faktory, které ovlivituji uspésnost komunikace, jako

napiiklad pfedsudky, sympatie, ndlada nebo osobnostni rysy. Tyto faktory mohou
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ovlivnit pfistup jednotlivcd k informacim, a tim vést ke zkresleni nebo nespravnému

pochopeni zpravy (Carroll, 2009).
Sémanticky Sum

Miize vzniknout v situaci, kdy komunikujici osoby hovofi jinym jazykem nebo

narec¢im, coz muze vést ke Spatnému pochopeni vyznamu sdéleni (Carroll, 2009).

1.6.4 Efektivni komunikace

Efektivni komunikace je kli¢em k uspé$nému dorozumivani mezi subjekty
v komunika¢nim procesu. Jeji zdkladnimi prvky jsou sd€¢lovani informaci a naslouchéni.
Kromé verbalniho a nonverbalniho projevu existuji i ¢iny, které mohou byt soucasti
sdéleni. Filtrovani je dlleZitou soucasti efektivni komunikace, poslucha¢ by mél zapojit
vSechny smysly a dokdzat oddélit diilezité informace od prazdnych frazi. Zpétna vazba je
také klicova pro kvalitni komunikaci, méla by byt konstruktivni a zlepSovat komunikacni
proces, nikoli byt osobnim utokem na druhou stranu. V drtivé vét$iné pripadi tedy lze
fici, Ze ¢im rychleji je podana zpétna vazba, tim efektivnéjsi je proces komunikace.
Zpétnd vazba by méla byt spolehlivd a srozumitelnd, aby mohla byt plné vyuzita. V
oblasti komunikace mezi riznymi kulturami ma zpétnd vazba jesté vétsi vyznam, protoze
pomaha eliminovat nejistotu zptsobenou riznymi komunikac¢nimi styly. K uspésné
komunikaci patii splnéni cile. Pro dosazeni této efektivni komunikace je duleZité tidit se
nékolika zdkladnimi pravidly, kterd snizuji pravdépodobnost vzniku zbyte¢nych

problému (Carroll, 2009).

e Vybrani spravného ¢asu a mista je zasadni pro uspésnou komunikaci.

e Volba spravné intonace hlasu. Konkrétné se tedy zamé&fit na hlasovy ton, rychlost
fe¢i a pauzy mezi vétami.

e Srozumitelné vysvétlit to, co je potieba v jazyce, kterému posluchaci skutecné
rozumi. To znamena, Ze by se méla pouzivat jednoducha a piesna slova, aby bylo
sdéleni jasné a vécné.

e Poskytnuti dostatku ¢asu mezi sdélenim a reakci, aby obé strany mély prostor k
pfemysleni a nepfijimaly impulzivni rozhodnuti.

e Pokud v prubéhu procesu komunikace dojde k nejasnostem, tak si je vysveétlit, aby
se zamezilo zkreslenému podani informaci a pfipadnych nasledkii komunika¢niho

Sumu (Tamarit, 2022).
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V oblasti podnikového fizeni mé efektivni komunikace zasadni vyznam. Z tohoto
divodu je nezbytné vytvoftit pfesny popis zpusobu, jakym bude podnik komunikovat,
jakymi kanaly a kdy, napf. osobnim setkanim, telefonem nebo e-mailem. Manazer by mél
rovnéZ stanovit pravidla komunikace pro sviij tym. Uspéch ve splnéni stanovenych cilt
organizace zavisi na komunika¢nich dovednostech manazera a jeho schopnosti fidit tym
prostiednictvim lidi. Prvnim krokem, aby mohl vedouci rozd¢lit ukoly mezi ostatni ¢leny
tymu, je mit dostatek informaci. Pouze dostate¢né mnozstvi informaci, bez zatajovani
fakta a skutecnosti, umozni zaméstnanctim utvofit si vlastni nazory, pfemyslet o své praci

v SirSich souvislostech, a tak se aktivné zapojit do pInéni stanovenych cila (Carroll, 2009).

Casto se vede diskuse o tom, zda maji fadovi zaméstnanci pravo znat negativni informace,
jako jsou Spatné hospodarské vysledky, pokles obrati a podobné. Je dulezité, aby si kazdy
manazer uvédomil, Ze lidé ¢asto utvaieji svilj ndzor na firmu podle toho, jak na n¢ plisobi
osoby z vedeni. Zaméstnanec by mél tyto informace znét, protoze 1épe pak mtize pochopit

néktera rozhodnuti manazera (Carroll, 2009).

1.7 Stres v manazerském prostiedi
Stres predstavuje souhrn negativnich kratkodobych ¢i dlouhodobych vlivii na
organismus, které vyrazné ovliviuji jeho celkové reakce a zpisobuji stresovy syndrom.
Zasadnim faktorem je stresor, ktery spousti danou stresovou reakci, avSak s vyznamnou
individualni variabilitou. Stresory mohou mit fyzikalni, chemické, biologické,
psychosocialni povahu, stejné jako mohou byt pfi¢inami nemoci, ale obvykle se jedna o

kombinaci nékolika typt (Patofyziologie, 2013).
Stresové reakce lze rozdelit do tii zdkladnich kategorii, kterymi jsou:
Distres

Distres piedstavuje negativni zatéz Spojenou s nepiijemnymi emocemi, jako jsou

zklamani, strach a leknuti (Kosek, 2022).
Eustres

Eustres predstavuje piijemnou zatez, ktera souvisi s pozitivnimi emocemi, jako
jsou radostné napéti, oCekavani ptijemné udalosti a nadSeni, ale i pfes sviij pozitivni

charakter miize tato zatéz ve vyssi mite ptsobit Skodlivé (Kosek, 2022).

Frustrace
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Frustraci 1ze chépat jako stav nespokojenosti z né&jaké cinnosti, prozivani
neuspéchu nebo zklamani z nesplnéni cile ¢i neuspokojeni dilezité touhy, potfeby nebo
prani. Postizeni jedinci mohou upadnout do deprese, kterd predstavuje dlouhodobou a
silnou frustraci. Frustrace je nepiiznivy stav, kdy uzkostné reakce mohou vést k

télesnému a dusevnimu selhani (Prukner, 2014).

1.7.1 Piivod negativniho stresu

Negativni stres v organizaci ma mnoho pficin, které spolu obvykle tizce souvisi.

Nejbéznéjsimi pii¢inami jsou zejména konflikty a nejistota v organizaci, nebo na
pracovisti. Sem spadaji nefesené, nevhodné feSené nebo casté konflikty, které vétSinou
vznikaji kvilli nejasnym nebo Spatn€ nastavenym firemnim pravidlim. TaktéZz casto
vznikaji kvali Spatnym rozhodnutim a nevhodné personalni politice pii obsazovéani
klicovych pozic. Stresujici dopad téchto konfliktii je spojen s dlouhodobou frustraci a
negativnimi emocemi, které konflikty vytvaieji u jednotliveti nebo skupin (Prukner,

2014).

Dalsimi obvyklymi pfi¢inami stresu vV organizaci jsou také pracovni nejistota souvisejici
s nejasn¢ definovanymi pracovnimi pozadavky, pravomocemi a odpovédnostmi
jednotlivych pozic, a nedostate¢nym hodnocenim zaméstnancti ze strany nadfizenych. To
Casto vede k pocitu zaméstnancti, Ze jejich vedouci nemaji z4jem o jejich praci nebo s
nimi v budoucnu nepocitaji. Nejistotu mize zvySovat 1 nedostatecna komunikace se
zaméstnanci, obavy o budouci vyvoj firmy a nevhodné zavadéni podnikovych zmén.
Mezi nejcastéjSi problémy patii fizeni zmén shora bez zapojeni zaméstnanci,

nedostate¢né informovani o zménach, jejich pfi¢inach a dusledcich atd (Prukner, 2014).

1.7.2 Metody eliminace stresového zatiZeni

Existuje mnoho zptsobd, jak snizit stres, které 1ze zjednodusSené rozdélit do dvou
zakladnich kategorii. Prvni kategorie je orientovana na osobni Strategie a dovednosti,
zatimco druhd kategorie rozebira profesionalni pomoc, coz je vhodné spise pro extrémni

ptipady. V nasledujicim textu je rozebrana osobni strategie pro zvladani stresu podrobnéji

(Prukner, 2014).

Osobni strategie pro zvladani stresu zahrnuji fadu aktivit a navyki, které mohou

pomoci snizit stres a zlepsit psychickou pohodu. V nasledujicim textu je uvedeno nékolik
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obecnych ptistupti, jez mohou byt uplatnény v kazdodennim zivoté pro G¢inngjsi zvladani

stresu.

e Pravidelné cviceni posiluje télo a snizuje stres, deprese a uzkost. Doporucuje se
zameftit na kardiovaskularni cviceni alespon dvakrat tydné.

e Relaxacni techniky, jako je meditace, tai-chi €i joga, snizuji krevni tlak, zpomaluji
dychani a metabolismus a uvoliiuji napéti ve svalech.

e Prace na sebedlvéte zahrnuje uvédomeéni si a ocenéni ispéchii a podpora okoli.

e Budovani socialni sit¢ pratel, rodiny a domacich mazlickt poskytuje podporu a
spole¢nost.

e Planovani dalezitych ukolt a udélosti v kalendafi s pfifazenim priorit poméha
udrzet poradek.

e Dostateny ¢as na spanek je dtlezity pro regeneraci t€la a mysli.

e Zdravy zivotni styl zahrnujici dodrzovani zasad spravného stravovéani a omezeni
piijmu kofeinu a cukru. Zasady spravného stravovani snizuji pocit Unavy a

nervozity (Loono.cz, 2023)
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2 PRAKTICKA CAST

Praktickd Cast bakaldiské prace je strukturovana do nékolika kapitol. Tyto
kapitoly nejdiive poskytuji zakladni informace o zkoumané spolecnosti Pramos, a.s.
Nasledn¢ je prakticka ¢ast zamétrena na analyzu aktualniho stavu ve spolecnosti. Tato
analyza je provedena prostiednictvim téi metod, dotaznikového Setfeni, osobniho

rozhovoru s vykonnym feditelem spolecnosti a prostiednictvim ptipadové studie.

2.1 Zakladni informace o spolecnosti

Akciova spolecnost PRAMOS, a.s. vznikla oddélenim provozu plastové vyroby,
kterou vroce 1992 zavedlo, jako dalsi segment podnikatelské Cinnosti, Zemé&délské
druzstvo Sitbofice. Spole¢nost je zapsana v obchodnim rejstifku u Krajského soudu
v Brné v odd. B, vlozka 1724, dnem 27. 9. 1995. Zakladatelem a doposud jedinym
akcionafem je Zemédglské druzstvo Sitbofice, které do spolegnosti pii jejim zalozeni
vlozilo penézni vklad ve vysi 1 005 000 K¢. V roce 1999 navysilo zakladni kapital o
32 700 000 K¢ nepenézitym vkladem — pohledavkou, kterou mélo Zemédélské druzstvo
Sitbofice vi¢i PRAMOS, a.s., vzniklou z obchodnich vztaht mezi ob&éma subjekty
souvisejici s pfevodem vyroby do spolecnosti. Zakladni kapitadl PRAMOS, a.s. ¢ini 33
705 000 K¢. Jediny akcionaf drzi 201 ks akcii o jmenovité hodnoté 5 000 K¢ a 654 ks
akcii o jmenovité hodnoté 50 000 K¢ (Vetejny rejstiik, 2023).

PRAMOS, a.s. sidli na adrese Brnénska 577, 69176 Sitbotice, kde je umisténa
vyroba i administrativa. Spole¢nost vlastni jednu dcefinou spolecnost TSH plast, s.r.o. se

sidlem v Zele¢i v Jihoteském kraji (Vefejny rejstiik, 2023).

V roce 2015 pievzala PRAMOS, a.s. Cast sesterské spole¢nosti DRUMAX
Sitbotice, a.s. formou fuze rozdélenim. Timto krokem, mimo ¢asti nemovitosti nabyla

také stravovaci provoz (Vetejny rejstiik, 2023).

PRAMOS spolu se spoleénosti ZEMAX Sitbofice a.s., ktera se zabyva
zemédelskou vyrobou, je souc¢asti skupiny, jejichz jedinym akcionaiem (100 % akcii) je
Zemédglské druzstvo Sitbotice (Vefejny rejstiik, 2023).

2.1.1 Struktura a vedeni spole¢nosti

Statutdrnim organem spolecnosti je tficlenné ptedstavenstvo, které ze svého

stiedu voli pfedsedu pfedstavenstva. Kontrolnim orgdnem spolec¢nosti je tficlenna dozorci
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rada, ktera taktéz voli pfedsedu. O personalnim obsazeni funkci v obou orgénech
rozhoduje piedstavenstvo jediného akcionare, které vykonava ptisobnost valné hromady

(Vetejny rejstiik, 2023).

Spole¢nost PRAMOS, a.s. je jedinym spole¢nikem spolecnosti TSH plast, s.r.o.,
kterou navenek zastupuji tfi jednatelé, kazdy samostatné, jmenovani pfedstavenstvem

matefské akciové spolecnosti (Vetejny rejstiik, 2023).

Kromé ptedsedy a dvou ¢lent piedstavenstva, kteti ¥idi obchod a marketing,
technicky rozvoj a investice, jsou Cleny vedeni spole¢nosti manazefi, kteii odpovidaji za

ekonomiku, vyrobu, logistiku a lidské zdroje (Vetejny rejstiik, 2023).

2.1.2 Zaméstnanost ve spole¢nosti
Poéty zaméstnanct ve spole¢nosti se v poslednich trech letech, tj. 2019-2022 jen
minimalné zmeénily, pohybovaly se v rozmezi 180-183. V roce 2022 bylo ve spole¢nosti

zamé&stnano pramérné 180 pracovnikt, z toho 106 pracujicich manualné (Oficialni web

PRAMOS, a.s., 2023).

Po dobu své existence spole¢nost Pramos a.s. chdpe jako podminku uspéchu
kvalitni, kvalifikované, zkuSené a loajalni (stabilni) pracovniky, schopné se ptizplisobit a
prijimat inovace, zmény a rychle ménici se podminky a pozadavky jak ve vyrobnim
procesu, tak v obchodu, ¢i ekonomickém fizeni podniku. Ve spole¢nosti pracuje pres 80

% zaméstnancu déle nez 10 let (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

2.1.2 Infrastruktura

PRAMOS, a.s. pribézné realizuje své podnikatelské investice do nemovitosti.
V roce 2006 dokoncila vystavbu nové vyrobni haly a rekonstrukci skladu profilti. O pét
let pozdé&ji vybudovala dalsi sklad profilt (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

V roce 2008 spole¢nost uskuteénila akvizici, zakoupila firmu TSH plast, s.r.o.,
ktera svou vyrobni ¢innost realizovala v pronajatém arealu v MalSicich v Jiho¢eském
kraji. V roce 2018 pak celou vyrobu této dcefiné spoleCnosti pienesla do vlastniho
(koupeného) vyrobné administrativniho arealu v blizké obci Zeled (Oficialni web
PRAMOS, a.s., 2023).

V letech 20162019 spole¢nost PRAMOS, a.s. uskutecnila dalsi investice pro
zlepSeni celkové infrastruktury — oprava vnitinich komunikaci, rozsifeni krytych

skladovacich prostor pro profily o vice jak 2 000 m2, vybudovani nové haly pro laminaci
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profilt, rekonstrukce Saten pro zaméstnance, vybudovani nové kanaliza¢ni ptipojky do

velkokapacitni ¢istiCky odpadnich vod obce (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

2.1.3 Procesy

Hlavnimi a rozhodujicimi pfedméty podnikéni firmy jsou vyroba a montaz
plastovych oken a dvefi, hlinikovych oken a dvefi, véetn¢ doplnkt (Zaluzie, parapety,
okenni sit¢), vyroba plastovych profili, vyroba PVC trubek. Mimo tyto procesy
provozuje firma v mensim rozsahu vefejné stravovani, cateringové sluzby a podnikovou

prodejnu potravin. Kromeé toho pronajima nemovitosti (Vefejny rejstiik, 2023).

Mezi nejvyznamnéjsi procesy uvniti spolecnosti spada zejména vyroba oken,

laminace a extruze.
» Vyroba oken a laminace

Spolu s rozvojem stavebni Cinnosti pii vystavbé novych nemovitosti, ale i na
rekonstrukcich rodinnych domt, zateplovani bytovych domt na sidliStich, komer¢nich
budov a dalSich (Skoly, Skolky, nemocnice) rostla poptavka po plastovych oknech
(Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

Postupné se vyroba typizovanych oken v bilé barvé posunula k produkci
barevnych a zabarvovanych vyrobki, a tzv. atypl, coZ jsou velkorozmérova a
riznobarevna okna, posuvné, portalové, terasové a vechodové dvete. Na zdkladé rostouci
poptavky zahdjila v roce 2009 vyrobu hlinikovych dvefi, a to z profild NATURE PRO
dodavanych polskou firmou Ponzio (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

Spole¢nost vyrobena plastova, hlinikové okna a dvete dodava zékaznikiim vcetné
jejich montaze a dokoncovacich zednickych praci. V pfipadé¢ z&jmu zékaznikil i s
demontazi puvodnich oken a jejich likvidaci. Okna jsou dodavana s dopliiky, jako jsou
interierni a exterierni parapety, zaluzie a okenni sit¢ proti hmyzu. Dopliky vyrdbi

spole¢nost ve svych provozech v sidle firmy (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).
> Extruze

Na zac¢atku vyrobniho proces plastovych produktt stoji provoz extruze, tj. tepelné
vytlagovani profilti okennich ramu a dilti pro dvefe, a dale PVC trubek. Cast produkce
plastovych profili je pouzivand pro vlastni vyrobu oken a dvefi a ¢ast je urCena

zékaznikim, ktef vyrabi plastova okna z nakoupenych profilti. Mimo CR ma PRAMOS,
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a.s. odbératele plastovych vyrobki také na Slovensku a Mad’arsku. Roc¢né spolecnost
vyprodukuje v priméru 2 443 tun plastovych profildi. Do roku 2015 byl vyrabén
profilovy péti komorovy systém pod nazvem HORIZONT PS a HORIZONT PS Penta
plus (7 komorovy). V tom roce byl na trh uveden profilovy syst¢tm HORIZONT SPACE
8 s osmi komorami. V soucasné dob¢ nabizi okna z profildi HORIZONT PS Penta plus a
HORIZONT SPACE 8. Pro vyplné¢ oken jsou pouzivand dvojskla a trojskla dodavana
firmou Akutherm Ceské Bud&jovice a kovani (otviraci mechanismus, kliky) od firmy

WINKHAUS activpilot (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

Kromé¢ toho provoz extruze primérné rocné vyrobi 600 tun plastovych trubek.
PVC trubky jsou registrované pod znackami PRAMOSAN, PRAMOVIT, PRAMOSAT
(Oficialni web PRAMOS a.s., 2023).

Za posledni pét let, v obdobi 2014-2019 provoz extruze vyrobil 3 600 tun PVC
trubek, tzn. ro¢ni primér 600 tun. PVC trubky jsou registrované pod znackami

PRAMOSAN, PRAMOVIT, PRAMOSAT (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

2.1.4 Inovace

Spole¢nost PRAMOS, a.s. investuje do obnovy stroju a technologickych zatizeni
s cilem rozsifit a ¢asove zrychlit produkei, zvysit kvalitu a uspory lidské prace. V priabéhu
7 let spole€nost zprovoznila dalsi centrum fezani profild, rozsifila extruzi o ¢tvrtou a
patou linku, uvedla do provozu novy michaci uzel extruze, a v roce 2019 uvedla do
provozu nové svafeci a zacistovaci stroje, které nejenze zrychli vyrobu, ale eliminuji
odérky profild zpisobované manualni manipulaci. VSechny tyto stroje jsou automatické
(NC) - uspora lidské prace. Od roku 2003 pouziva informaéni systém K2 (Oficialni web
PRAMOS, a.s., 2023).

2.1.5 Marketing a prodej

Spolecnost PRAMOS, a.s. okna, dvefe 1 doplinky nevyrabi na sklad. Rozsah
produkce je odvisly, resp. podminén zakazkami, tj. skutecné uzavienymi smlouvami o
dodavkach. Usek obchodu ma celkem 30 poboéek, z toho 21 je na Moravé. V &eskych
krajich pracuje 9 obchodnich kancelaii (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

Podobné¢ jako v jinych oborech firma vyuziva moznosti, které poskytuje internet.

PRAMOS, a.s. ma na svych webovych strankach propracovany soubor informact, sdéleni
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a zprav, ktery mohou zakaznici v ptipad¢ potieby vyuzit (Oficialni web PRAMOS, a.s.,
2023).

Marketing je zaméfen na potifeby a pozadavky zakaznikd. Na prvni misto proto
firma stavi osobni kontakt se zakazniky. Klade diraz na vstficnost, ochotu a ucelené

informace obchodnich zastupct pti komunikaci se zdkazniky.

Dalsimi metodami reklamy jsou riizné bilboardy, reklamy v radiu, rozhovory v
regionalnich novinach, internetu. Podobné jako firmy v CR, PRAMOS spojuje svou
znacku s rtiznymi sportovnimi akcemi. Tim se okruh lidi, kterym se firma dostava do

podvédomi, rozsifuje (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

2.1.6 Uspé&snost na trhu

Diky svému know-how a dobrému jménu, které¢ si PRAMOS, a.s. od doby svého
vzniku a v prubéhu podnikani vybudovala, ma pomérné ptiznivé a stalé postaveni na trhu.
Za 27 let své existence se ze spole¢nosti stal zdravy a stabilni podnik. Uspéchem je
jednoznaéné skutecnost, ze od roku 1997 kazdorocné konci s kladnym ekonomickym
vysledkem. Naptiklad za rok 2019 pii vynosech 480,4 mil. K& dosahla zisku 51,4 mil.
K¢, vroce 2020 cinily vynosy 470,7 mil. K¢ a zisk 42 920 tis. K¢, a v roce 2021 pii
vynosech 548 mil. K¢ vygenerovala zisk 48 879 tis. K¢. Zisky jsou uvadény pred
zdanénim (Vetejny rejstiik, 2023).

Strategii Pramosu je mit schopnost plnit pfedstavy a pozadavky zékazniki v co
nejvyssi mife a kvalité. DileZitou roli ma také to, Ze PRAMOS, a.s. zdkazniklim garantuje
kvalitu svych vyrobkl. Pro pfipadné reklamace a jejich rychlé vyfeSeni ma spole¢nost
vytvofeny tym kvalifikovanych servisnich techniki, ktefi provadi i zarucni a pozaru¢ni

servis (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

Dal$im pozitivem, jez ovliviiuje situaci firmy v konkurenéni soutézi je, Ze
plastové profily, plastova okna, dvefe a PVC trubky jsou ryze ¢eskymi vyrobky. Cesky
trh je pro PRAMOS, a.s. prioritou. V lednu 2020 firma obdrzela certifikat o licenci
Kk uzivani ochranné znamky ,,Cesky vyrobek* (Oficialni web PRAMOS, a.s., 2023).

Spolecnost je clenem Regiondlni hospodaiské komory v Brné, ktera
kazdoro¢né vyhlasuje soutéz o 11 nejlepSich malych a stiednich podnik, u kterych se

hodnoti naptiklad bonita, finan¢ni zdravi a dal$i ukazatele. Za rok 2017 se Pramos, a.s.
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Vv soutézi TOP MSP umistila na 3. misté, a to z 327 ptihlasenych firem (Oficialni web
PRAMOS, a.s., 2023).

2.2 Dotaznikové Setieni
Dotaznikové Setieni se sklada ze 14 otazek. Otazky jsou rozdéleny do Ctyt kapitol,

které maji 4 zakladni ukoly (Maylor a Blacmon, 2005).

e Rozd¢lit respondenty v dotaznikovém Setieni.
e Identifikovat zptisoby komunikace a uzivané komunika¢ni nastroje.
e Zjistit druh podstupovanych rozvojovych metod.

e Urcit uroven stresu u manazera.
Konkrétnéjsi popis jednotlivych podkapitol je uveden v jednotlivych kapitolach.

2.2.1 Rozdélovaci oblast respondentii v dotaznikovém Setieni

Analyticka cast bakalafské prace je v prvnim tseku zaméfena na identifikaci
respondentli. Vyhodnoceni odpovédi na otazky 1-3 umoziuje piesnéji urcit skupinu
respondentt, které budou mit vyznam pro navrh zlepSeni v oblasti osobniho rozvoje
manazert. Identifikace téchto skupin muize pomoci i ptfi formulovani doporuceni a
navrhovani konkrétnich krok pro zlepSeni manazerského prostredi. Proto je vhodné, aby

tato oblast byla v analytické ¢asti bakalarské prace uvedena a vysvétlena.
Otdzka ¢.1 V jaké pozici v ramci organizace pracujete jako manazer?

Vyzkumu se zacastnilo celkem 35 manazert z riznych Grovni managementu z
celkového poctu 50 oslovenych. Ze zOcastnénych respondenti bylo 5 manazerd z
vrcholového urovné managementu, coz zahrnuje pozice jako generalni feditelé, vykonni
feditelé nebo clenové predstavenstva. 17 manazerd spadajici do stfedni Urovné
managementu v pozicich jakymi jsou vedouci odd€leni nebo tymovi vedouci, ktefi maji
pfimy vliv na fizeni lidi. V posledni fadé¢ manaZefi z niz§i Urovn€ managementu
s celkovym poctem 13 respondentli, coz zahrnuje pozice, jako jsou vedouci smén nebo
projektovi manazeti. Tato data pomahaji 1épe porozumét zastoupeni rtiznych trovni
managementu ve vyzkumu a poskytuji cenné informace pro navrhovani cilenych aktivit

a opatieni na podporu osobniho rozvoje manazeru.

Otazka ¢.2 Jak dlouho jste zaméstnan/a v této spolecnosti?
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Obrazek 3 Uroveii managementu v zavislosti na délce zaméstnani ve firmé
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni)

Z grafu vyplyva, Ze dlouhodobd zaméstnanost v podniku je nejCastéjsi mezi
manazery ve vrcholovém managementu. Tato skute¢nost naznacuje dilezitost stability a
zkuSenosti v této pozici. U stfedniho managementu je patrna vétSi rozmanitost v délce
pusobeni, signalizujici uréitou obménu a prilezitosti pro rust a rozvoj v této oblasti. V
nejniz§i Urovni managementu se nachdzeji Vv nejveétsim poctu manazefi s délkou
zaméstnani v rozmezi 6 az 10 let, coz miize byt disledkem riznych faktort, jako jsou

naptiklad moznosti kariérniho postupu a piechod na vyssi pozici v ramci firmy apod.

Otazka ¢.3 V jakém useku firmy pusobite?

Tabulka 1 RozloZeni manazZera v usecich firmy
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledki dotaznikového Setient)

. . Pocet o ,

Usek firmy Procentudlni zastoupeni
respondentu

Vyroba 9 26 %

Obchod 23 %

Sluzby 10 29 %

Ostatni 8 23 %

Z tabulky je patrné, Ze nejveétsi pocet respondentli pracuje v oblasti sluzeb a

vyroby. Obchodni tsek tvoti 23 % respondentii.
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2.2.2 Komunikace a pouzivané nastroje v oblasti manaZerského
pusobeni.

Druhé ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na komunikacni nastroje mezi
managementem a ostatnimi ¢leny organizace. Vyhodnoceni odpovédi na otdzky 4-8
umoznuje presnéji urcit jaké komunikacni nastroje management ke své praci pouziva,
jakou formu komunikace upiednostiiuje ve vztahu nadiizeny, a naopak. V zavéreéné ¢asti
bude formulovéna otazka, kterd odhali, vjaké frekvenci se management potyka
s komunika¢nimi Sumy. Identifikace komunikace a prvky vstupujici do jejiho procesu
jsou dulezité pro formulovani konkrétnich doporuc¢eni a mohou pomoci i pii navrhovani

konkrétnich krokl pro zlepSeni manaZzerského prostredi.

Otazka ¢. 4 Jaké informacni zdroje ke své praci a osobnimu rozvoji vyuZivate?

v
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Obrazek 4 Informac¢ni zdroje
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkl dotaznikového Setieni)

Vysledky reflektuji, Ze kazda troven vedeni ma jiné preference zdroju a informaci,
které pouziva pro svlij osobni rozvoj. Vrcholovy management se vice soustiedi na hlubsi
a komplexnéjsi znalosti, a proto vice informaci ¢erpa z odborné literatury. Stiedni
management se snazi udrzet si aktualni povédomi o vSech oblastech vedeni a podnikéni,
a proto vyuziva Sirokou Skalu zdroji. NiZ§i management se vice soustfedi na praktické
dovednosti a ziskavani zkusenosti v terénu. Z odpovédi tedy lze konstatovat, ze vSechny

urovné vedeni si uvédomuji, Zze pro osobni rozvoj je dulezité mit otevieny piistup k
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riznym zdrojim informaci, véetn¢ internetu, konferenci a shromézdéni, medii a televize

a dalSich.

Otazka ¢.5 Jaké komunikacni nastroje ke své prdci nejvice pouzivate?

Tabulka 2 Komunikaéni nastroje
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Setieni)

Komunikaéni Vrcholovy management Stfedni management Nizky management
nastroje % podil poufZiti % podil pouZiti % podil pouziti
Osobni kontakt 80% 82% 54%

Psand forma

. 60% 83% 62%
(email korespondence)
telefon 100% 65% 69%
Informacni tabule 20% 35% 85%

Tabulka ukazuje preference komunikacnich nastroji u jednotlivych twrovni
managementu v organizaci. Z vysledkl je patrné, ze telefon je nejpouzivanéjSim
komunika¢nim nastrojem vrcholového managementu, kde ho zvolili vSichni respondenti.
Druhym nejpouzivanéj$im néstrojem je osobni kontakt, ktery zvolilo 80 % manaZert
spadajicich do vrcholové urovné. To naznacuje, ze vrcholovy management preferuje
piimou a flexibilni komunikaci, zejména pii feSeni slozitéjSich tikoli, aby bylo mozné

1épe pochopit pozadavky a zamezilo se vzniku komunika¢nich Sumd.

Stfedni management uved! silnou preferenci pro psanou formu komunikace,
konkrétné emailovou korespondenci, kterou zvolilo 88 % stfednich manazerd. Tato
metoda umoziuje je snadno ovladatelna a umoznuje zlepsit efektivitu a rychlost pfi
komunika¢nim procesu. Druhou nejvice preferovanou formou komunikace je pro stiedni

management opét osobni kontakt, kde ho uvedlo 82 % respondentu.

Dotazovani spadajici do niz§i Grovné managementu, zvolili jako preferovany
komunika¢ni nastroj informacni tabule s podilem 85 %. Dana preference muze byt
zpusobena potiebou Sirokého sdileni informaci s velkym poctem zaméstnancl na této
urovni. Déle, telefon je druhym nejvice vyuZivanym néstrojem s podilem 69 %, coZ opét

ukazuje na vyznam piimé komunikace 1 v této vrstv€ managementu.

Otazka Cislo 6 se tykala preference manazert v oblasti komunikace s podiizenymi,
a otazka ¢islo 7 zkoumala preference v oblasti komunikace s nadfizenymi. Manazeti méli

vyjadfit, jakou formu komunikace s podfizenymi a nadfizenymi upfednostiuji. (jedna
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Obrazek 5 Preferovana forma komunikace s podfizenym
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni)

Graf ukazuje, Ze nejCastéji preferovanym zpisobem komunikace vedoucich s
podfizenymi je osobni kontakt ve vice jak nadpoloviéni vétsiné ve vSech trovnich
managementu, Telefon je dalsim vyznamnym komunika¢nim nastrojem, ktery se pouziva
Castéji neZ psand forma, a to také ve vSech urovnich managementu. Stfedni management
ma vys8i podil pouZivani psané formy v komunikaci s podfizenymi nez vrcholovy
management, zajimavym faktem je, ze zadany respondent z vrcholové trovné
managementu nezvolil moznost psané formy. U niz§iho managementu je tento podil jesté

niz8i nez u stfedniho managementu.

Graf preferovana forma komunikace s
nadrizenym
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Obrazek 6 Preferovany styl komunikace s nadfizenym
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkti dotaznikového Setieni)
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Z grafu je patrné, ze | Vopacném piipadé a tj. komunikace s nadfizenym
uptednostiuji vSechny tii urovné managementu komunikaci prostfednictvim osobniho

kontaktu.

Vrcholovy management upfednostiiuje osobni kontakt jako hlavni komunika¢ni
kanal, kde ho vyuziva 80 % manazerd. Pfekvapivé vSak vrcholovi manazefi opét viibec
nezvolili psanou formu. Telefon je vyuzivan v mensi mife, pouze 20 % vrcholovych
manazera uvedlo, ze ho vyuziva jako komunikac¢ni nastroj pii komunikaci s nadfizenym.
Vysledky ukazuji na preferenci vrcholového managementu pro pfimou a osobni

komunikaci.

U stfedni trovné managementu je nejpouzivanéj$i formou komunikace opét
osobni kontakt, ale s podstatné niz§im podilem 53 %. Psana forma komunikace a telefon
jsou pouzivany podstatné méné. Tato data naznauji vyssi diverzitu v pouzivanych

komunikac¢nich nastrojich u sttedniho managementu.

U nizsiho managementu je osobni kontakt nejpreferovanéjsi formou komunikace,
s velmi vysokym podilem pouziti 85 %. Psana forma komunikace zde neni vyuZivana

vibec a telefon je pouzivan jen minimalné, s podilem 15 %.

Celkove lze z vysledku 1ze konstatovat, ze tato data naznacuji, Ze osobni kontakt
je klicovy komunikacni néstroj na vSech Urovnich managementu, zatimco pouzivani

ostatnich nastroju se 1i8i v zavislosti na irovni managementu.

Otdzka ¢.8 Jak casto vznikaji u Vs pri komunikaci komunikacni sumy?

Tabulka 3 Vyskyt komunikaé¢nich Sumu
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Setient)

Vznik komunikacénich Vrcholovy Stredni Nizky

sumu managment management management
Nikdy 0% 12% 8%
Méné Casto 60 % 59 % 62 %
Casto 40 % 29 % 30 %

Tabulka ukazuje frekvenci vyskytu komunikacnich Suml ve tfech uUrovnich
managementu. U vSech tfi trovni lze vidét, Ze se vice jak polovina Manazert
s komunika¢nimi Sumy alespon setkala. Respondenti z vrcholového managementu v nad
poloviéni mife odpovédi uvedli, Ze se setkavaji s komunikacnimi Sumy mén¢ casto.

Stfedni manaZeti také uvedli, Ze se setkavaji v nejvétsi mife s komunika¢nimi Sumy méné
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Casto, a to samé lze pozorovat 1 u niz§itho managementu. Pozitivnim vysledkem je Ze,
7z4dnd z urovni managementu neuvadi Casty vyskyt komunikacnich Sumt — v zadné
urovni managementu neptesahuje 50 %. Komunika¢ni Sumy mohou zplsobovat zmatek,
nedorozuméni a mnohdy vedou k chybam, a proto je jejich omezeny vyskyt vyznamnym

ukazatelem zdravého komunikacniho prostfedi v organizaci.

2.2.3 Rozvojové metody 0s0bnosti u manaZeri v podniku

Rozvoj osobnosti manazera je kli€ovym faktorem tspéchu jakéhokoli podniku. V
dnesnim konkuren¢nim prostiedi musi byt manazeti schopni pfizpisobit se rychle se
ménicim podminkam a efektivné vést své tymy k dosazeni stanovenych cilii. Rozvojové
metody osobnosti umoziiuji manazeriam zleps$it své dovednosti a schopnosti v oblasti

leadershipu, komunikace, fizeni konflikta a dal$ich klicovych oblasti

Z tohoto dlivodu treti ¢ast dotaznikového Setfeni zkouma riizné rozvojové metody
osobnosti a jejich aplikaci v kontextu manaZerského prostfedi v organizaci. V otazkach
¢.9,10,11 a 12 bylo zjistovano, zda respondenti absolvovali n&jaké Skoleni ptipadné jaké
Skoleni v poslednich dvou letech podstoupili a zda se vénuji dalsimu sebevzdélavani s
cilem rozsifit své védomosti a pokud manazefi rozvojové metody dobrovolné podstupuji,
tak o jaké konkrétni metody se jedna. Tyto otdzky byly zaméfeny na zjisténi, jaké

mnozstvi respondentil se aktivné snazi rozvijet své dovednosti a vzdélani.

Otazka ¢.9 Absolvoval jste v poslednich dvou letech skoleni?

Graf ucast na skolenich
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Obrazek 7 Utast na $kolenich
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkti dotaznikového Setieni)
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Graf prezentuje ucast na skolenich manazerti na riznych tirovnich managementu.
Jeho analyza poskytuje nahled na to, jak manazeti vnimaji potfebu dal$iho vzdélavani a
zdokonalovani ve svych oborech. Vrcholovy management vykazuje 80 % ucast na
Skolenich, coZ znamend, ze vétSina manaZerd na nejvysSi urovni se aktivné Ucastni
Skoleni a vzdé€lavacich programt. Pouhych 20 % manaZeri na této irovni se neucastni
Skoleni, coz mize byt zplisobeno ¢asovymi omezenimi nebo jinymi prioritami. Stfedni
management vykazuje 76 % ucast na Skolenich, coZ ukazuje, Ze 1 tito manazefi se
zamé&fuji na svij profesni rist a zlepSovani svych dovednosti. S 24 % neucasti na
Skolenich lze usuzovat, Ze n¢ktefi manazefi stfedniho managementu mohou celit
podobnym ptekazkam jako vrcholovy management. Niz§i management vykazuje nejvyssi
ucast na Skolenich, s 85 % manazerq, ktefi se aktivné zi€astiiuji vzdélavacich programd.

Pouze 15 % manaZera na této Urovni se neucastni $koleni.

Otazka ¢.10 Jaky druh pripadné druhy skoleni jste absolvoval?

Graf druh/y Skoleni

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

VRCHOLOVY MANAGEMENT STREDNI MANAGEMENT NIZSi MANAGEMENT

[ Oblast komunikace a fizeni lidi [ Odborné profesni [Jiné (napf BOZP, Skoleni fidi¢a atd.)

Obriazek 8 Druhy absolvovanych §koleni
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Setieni)

Graf ptedstavuje rozdily v ucasti na raznych typech skoleni mezi vrcholovym,
sttednim a niZ§im managementem v ramci podniku. Zobrazena data ukazuji, Ze vrcholovy
management se nejvice zamétuje na Skoleni v oblasti komunikace a fizeni lidi, s G€asti
75 %, zatimco Gcast na odbornych profesnich Skolenich je 0 %. Vrcholovy management

se také zucastnil jinych Skoleni, jako jsou BOZP nebo Skoleni fidict, v 50 % ptipadd.
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Stfedni management vykazuje vyssi ucast v odbornych profesnich Skolenich (23 %) nez
vrcholovy management, stejné jako vyssi ucast na jinych typech skoleni (77 %). Zaroven
se 62 % stitedniho managementu zc¢astnilo Skoleni v oblasti komunikace a fizeni lidi.
Niz§i management mé¢l nejvyssi ucast na jinych Skolenich (91 %), zatimco 64 %
absolvovalo Skoleni v oblasti komunikace a fizeni lidi a 36 % odbornych profesnich
Skoleni. Z grafu lze vyvodit, Ze manazefi na rtiznych urovnich v organizaci se ucastni
ruznych typt Skoleni v zavislosti na svych prioritach a potfebach. Vrcholovy management
se sousttedi vice na rozvoj dovednosti v oblasti komunikace a fizeni lidi, zatimco stfedni
a niz8i management se ucastni SirSiho spektra Skoleni, véetné odbornych profesnich a
jinych skoleni.

Otazka ¢.11: Venujete se dalsim aktivitam smérujicim k vasemu sebevzdélavani?

V otazce ¢. 11 byli manaZzefi dotazovani na to, zda se aktivné vénuji aktivitam,
které smeétfuji k jejich osobnimu rozvoji. Nejvétsi pocet kladnych odpovédi byl
zaznamenan u vrcholového managementu, kde vSichni manazeti uvedli, ze se aktivné
ucastni aktivit, jez smétuji k osobnimu rozvoji. Dale 65 % manazeri spadajici do stfedni
urovné managementu zvolilo kladnou odpovéd’ a niz§i management odpovédél ze vsech
tfi arovni kladn€ v nejnizsi mife 62 %. Z vysledkii odpovédi manazert vyplyva, ze
vétSina manazerd vnima osobni rozvoj jako dilezity se podstupovat aktivity, které osobni

rozvoj podporuji.
Otdzka ¢.12: Pokud ano jaké metody pripadné aktivity podstupujete?

Graf rozvojové metody u manazert
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Obrazek 9 Rozvojové metody
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni)
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Z grafu lze pozorovat rozdilné ptistupy manazerii na riznych Grovnich organizace k
osobnimu rozvoji. Rozdily jsou pravdépodobné ovlivnény specifickymi potfebami a

prioritami, které jsou pro kazdou trovein managementu charakteristické.

Vrcholovy management je orientovan piredevsim na rozvoj mékkych/tvrdych dovednosti
a samostudium. Tato zjisténi mohou reflektovat pottebu vrcholovych manazert
kontinualn¢ se ucit a adaptovat na rychle se ménici podminky trhu a obchodniho

prostiedi, a tak udrzovat strategickou vizi spole¢nosti na $pickové urovni.

Stiedni management se zaméfuje predevsim na koucovani a samostudium. Tento trend
muze odrazet potiebu téchto manazert ziskdvat nové dovednosti a pochopeni, které jim
umozni 1épe prekladat strategické cile vrcholového managementu na konkrétni tikoly pro
niz8i rovn¢ organizace.

Niz§i management se orientuje na S$ir$i spektrum metod, v€etné mentoringu a osobni
instruktaze. Riznorodost preferovanych metod muize byt zapfi¢inéna odrazem riiznych
roli, které niz$i management plni, a SirS§iho spektra dovednosti, které potiebuji pro

efektivni vykon svych funkci.

2.2.4 Stres v pracovnim prostiedi a strategie pro jeho zvladani

Manazeti v ramci svého kazdodenniho profesniho Zzivota celi vyznamnym
naroktim a tlaktim, které mohou pusobit stres. Tento stres mtze byt vyvolan mnoha
faktory, napfiklad intenzivnim tempem prace, neustalymi pozadavky na dosazeni cild,
nebo i1 vysokou mirou zodpovédnosti za vysledky prace. Pokud je ¢lovek dlouhodobé
vystaven stresu v praci, muze to vést k celé fadé zdravotnich a psychickych problémi.
Mezi tyto problémy patii naptiklad bolesti hlavy, nespavost, Gzkost, depresivni stavy,

syndrom vyhoteni a dalsi.

Zavér dotaznikového Setfeni, konkrétné otazky €. 13 a ¢. 14, byly zaméfeny na
problematiku stresu. Manazefi byli dotazani, zda vnimaji svoji praci jako stresujici.
Pokud odpovédeéli kladné, nasledovala otazka, jakymi zptisoby se snazi eliminovat svij

pracovni stres.

Zaclenéni stresové zatéze do Setfeni je vhodné, protoze je dilezité zohlednit tuto

dimenzi pii analyzovani uc¢innosti riiznych rozvojovych metod.
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Otazka ¢. 13 se v prizkumu tykala toho, zda manaZzeti povazuji svou praci za

stresujici. Otazka byla formulovéana nasledovné: ,,Je pro Vés prace Vase prace stresujici?

Vysledky ukazuji, Ze manazeii na riznych trovnich vnimaji stres z prace odlisn¢.
U vrcholového managementu vSichni respondenti uvedli, Ze jejich prace je stresujici. Tato
odpovéd’ pravdépodobné souvisi s velkou zodpovédnosti a pottebou fesit slozité

strategické ukoly.

Ve stfednim managementu pocit'uje stres 82 % manazert. Tato skupina musi fesit
tlak z obou stran — jak od vrcholového managementu, tak od niz§iho managementu — a

zaroven plnit své manazerské povinnosti.

Niz$i management, ktery se zabyva fizenim operativnich ¢innosti, uvadi stres jako
soucast prace u 85 % manazerl.. Z odpovédi respondentil je ziejmé, Ze stres je béZnou

soucasti profesniho Zivota manazerti na v§ech Grovnich, ale jeho mira se miize lisit.

Otdzka ¢. 14 Jakymi aktivitami se zbavujete stresového napéti?

Graf aktivity k eliminaci stresu
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Obrazek 10 Aktivity k eliminaci stresu
(Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Setieni)

Z grafu je vidét, Ze manaZefi na rtiznych urovnich vyuzivaji rizné metody ke
zvladani stresu. Je zieyjmé, Ze spoleCenské vyziti a zdravy Zivotni styl jsou obecné
povazovany za nejucinngj$i metody pro vrcholovy management. Na druhé stran€, nizsi
management se nejcastéji uchyluje ke zdravému Zivotnimu stylu a spolecenskému vyZiti,

zatimco stfedni management preferuje zdravy zivotni styl a fyzickou aktivitu. Techniky
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relaxace a dal$i metody jsou mén¢ oblibené napfi¢ vSemi Grovnémi managementu. Tato
skutecnost mize poukazovat na pfilezitost pro rozsitené vyuziti téchto technik v ramci

strategii pro zvladani stresu.

2.2.5 Vyhodnoceni vysledki z dotaznikového Setieni
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni poskytlo zajimavé poznatky o stavu
managementu v organizaci. Respondenti odpovédéli na rizné otdzky tykajici se jejich

pracovniho prostfedi, komunikace, Skoleni a zvladani stresu.

Z vysledk vyplyva, zZe vice nez polovina manazerii ve vrcholovém managementu
pusobi ve firm¢ 11 let a déle, coz svédc¢i o jejich dlouhodobé stabilité na této pozici.
Naopak ve stiednim a niz§im managementu byly zjiStény rtizné délky pusobeni, coz

naznacuje vysSi dynamiku a moznosti ristu v téchto trovnich.

Bylo také zjisténo riziko, ze manazeti mohou akceptovat nevhodné a nerelevantni
zdroje informaci, coz by mohlo vést k neefektivnim rozhodnutim a vykonu manazerskych
funkei. Proto je dulezité, aby manazeti kriticky posuzovali zdroje, ze kterych Cerpaji

informace, a upfednostnovali spolehlivé a diivéryhodné zdroje.

Osobni kontakt byl identifikovéan jako nejcastéji preferovanad forma komunikace
mezi manazery. Divodem pro tuto preferenci muze byt lepsi porozuméni slozitym
ukoltim, které vyzaduji detailnéj$i vysvétleni, nebo snaha ziskat co nejvice informaci v

co nejkrat$im Case, ¢imz by se mohla zvysit efektivita manaZerskych funkci.

Vsechny tii Grovné managementu se potykaji s komunika¢nimi Sumy b&éhem
procesu komunikace. I kdyZ se néktefi manaZzefi s t€émito Sumy setkdvaji méné Casto, v
praméru vice nez polovina manazer se s nimi setkava. Vrcholovy management se s
komunikacnimi Sumy setkéva ¢astéji nez sttedni a niZ§i management. Komunika¢ni Sumy
jsou tedy pomérné Castym problémem v manazerské praxi a mohou negativné ovlivnit

kvalitu komunikace a efektivitu manazerskych funkci.

VétSina manazerti se za posledni dva roky zcCastnila vzd€lavacich akei, coz
naznacuje, zZe organizace vénuje vyznamnou pozornost rozvoji svych zaméstnanci a

poskytuje jim potiebné nastroje k drzeni kroku s konkuren¢nimi organizacemi.

Rozdily v preferencich metod osobniho rozvoje mezi jednotlivymi Urovnémi

managementu naznacuji, ze kazda troven ma specifické potieby a cile, na zaklade¢,
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kterych si voli vhodné metody. Toto poznani miZe organizaci pomoci piizpusobit
programy Skoleni a rozvoje manazert tak, aby co nejlépe odpovidaly individualnim

potfebam jednotlivych turovni.

Z dotazniku rovnéz vyplyva, Ze se stresem se setkava vice nez 80 % manaZzerd,
pficemz ve vrcholovém managementu se s timto jevem potyka kazdy dotazovany.
Ziskana data jednozna¢n¢ ukazuji, ze stres je béznou soucdsti pracovniho Zivota

manazerd na vSech urovnich managementu.

Posledni otazka dotazniku se zaméfovala na identifikaci zptsobt, jakymi se
manazeii vypotradavaji se stresovymi situacemi. Z vysledkd vyplyva, Ze manaZzeti na
vSech trovnich managementu se snazi eliminovat stres prostiednictvim dodrzovani zasad
zdravého Zivotniho stylu, ktery je klicovy pro spravné fungovani organismu a celkovou
pohodu. Dalsi ¢asto uvadénou metodou zvladani stresu je efektivni ¢asovy management
a prioritizace ukoli. Manazefi si uvédomuji dilezitost spravného rozvrzeni pracovnich

povinnosti a vyhybani se ptetizeni.

Na zéklad¢ téchto poznatkil organizace milze pfijmout opatieni pro zlepSeni
manazerského prostredi, naptiklad poskytovanim skoleni zamétenych na komunikaci a
fizeni lidi, minimalizaci komunika¢nich Sumul, podporou osobniho rozvoje a
poskytovanim prostiedki pro zvladani stresu. Dtlezitym krokem muze byt také vytvoreni
prostfedi, ve kterém je akceptovdno sdileni a diskutovani o stresovych situacich, a

poskytnuti podpory a poradenstvi manazeriim v jejich pracovnim i osobnim Zivotg.

2.3 Rizeny osobni rozhovor s Feditelem podniku

V ¢&asti kvalitativniho vyzkumu byl proveden osobni rozhovor s feditelem
spole¢nosti Pramos, a.s., ktery jiz 20 let uspésné tidi firmu. Podnik dosahuje kazdoro¢né
vybornych hospodaiskych vysledkli a udrzuje si svou pozici na trhu vice nez 25 let.
Rozhovor mél za tukol zjistit, jak firma udrzuje vzdélanost a informovanost svych
zaméstnanci, jakéa Skoleni pro né€ organizuje a jak je zapojuje do aktivit podporujici
osobni rozvoj. Rozhovor byl zaméien na osobni nazory teditele ohledné spokojenosti,
respektive nespokojenosti s procesy a dénim vné a uvniti podnik, investic do rozvojovych
metod vcetné Castky, kterou firma investuje do realizace téchto programu a s jakou

frekvenci se skoleni konaji. Otazky byly poloZeny v oteviené formée, aby respondent mohl
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vyjadiit své myslenky vlastnimi slovy, rozvinout své odpovédi a odivodnit je podle

potteby. Odpovédi feditele byly béhem rozhovoru peclivé zaznamenavany na papir.

Prvni otazka se tykala celkové spokojenosti feditele s fungovanim firmy.
Konkrétné zn¢la: ""Jste dlouholetym §éfem holdingu, s ¢im jste spokojen?” Odpovéd
byla jasna a konkrétni. Reditel uvedl, e firma prosperuje, Gsp&$né si udrzuje svou pozici
na trhu a zisk&va pozitivni zpétnou vazbu od svych zédkaznikii. Tato zpétna vazba ptichazi
bud’ v pfimé formé, kdy je feditelovi sd€lena osobné, nebo prostiednictvim pozitivnich
hodnoceni na webovych strankach spole¢nosti. Nasledujici otazka se zaméfila na oblast
nespokojenosti a problémy, které mohou naruSovat efektivitu vyrobnich i nevyrobnich
procesti a celkové naruSovat atmosféru uvnitt firmy. Byla polozena takto: 'S ¢im jste
nespokojen?"* Reditel uvedl, Ze ma obéas potiZe s ¢asovou naro&nosti, vysokou pracovni
zatézi a komunikacnimi Sumy mezi zaméstnanci. Nékdy dochazi k situacim, kdy se
informace z firemnich porad $ifi mezi zaméstnanci v nevhodnou dobu, ve zkreslené
podobé. Jeden z prikladl takové nespravné interpretované informace se tykal udajného
propousténi kvili nedostatku prace a rostoucim ndkladim na vyrobni proces. K

zaméstnanciim se vSak nedostaly kompletni informace ani kontext, coz vedlo k negativni

atmosféie v podniku.

Tteti otazka zkoumala, jaké ma vrcholovy manazer vize a cile pro budouci
sméfovani spolecnosti. Otazka znéla: ,,Mdte néjaké cile a vize, kam byste chtél firmu
sméiovat?“ Reditel na tuto otazku uvedl $irsi spektrum odpovédi. Primarnim cilem
spolecnosti je, dle slov feditele podniku, dosahnout pfednich pozic mezi stiednimi
podniky na tuzemském trhu. Pro ucelen¢j$i pfedstavu v soucasné dobé se spolecnost
Pramos, a.s. nachdzi na Sest¢tm misté. Druhym cilem souvisejicim s primarnim
zaméfenim je udrzet si tuto pozici na trhu. Zavérecna odpovéd’ je dle feditele spise vize
stat se financn€ nezavislym podnikem prostfednictvim tvorby nebo alespoil spolutiasti

pii vzniku nové finan¢ni instituce.

Otéazka cCislo Ctyfi se zaméfovala na rozvoj zaméstnanct a prostiedky, které je
podnik ochoten na tento ucel investovat. Znéla takto: ,Stardte se o rozvoj svych
manaZeri i ostatnich zaméstnancit? A kolik penéZnich prostiedkii je podnik ochoten
vynalofit k ndsledné realizaci? ,Reditel potvrdil, ze firma se skute¢né stara o rozvoj

svych manazerii a zaméstnanct. Uvedl, Ze kazdy rok poskytuje manazerim piilezitost
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navstévovat zahranicni veletrhy, kde se mohou sezndmit s novinkami ve stavebnictvi,
strojirenstvi, vypocetni technice, logistice a dalSich oblastech. Diky tomu maji manazeti
moznost prozkoumat nejnovéjsi trendy a diskutovat o moznostech zavedeni novych
technologii v podniku. Ve firmé¢ se kazdé pond¢li konaji porady vrcholového vedeni a
nasledné porady na pracovistich jednotlivych usek vyroby. Béhem téchto porad se
posuzuji tydenni vykony, kvalita produktl, zmetkovitost a celkové plnéni norem, coz
zajisti pravidelnou kontrolu a informovanost vSech zaméstnancti. Ohledné celkovych
investic do vzdé€lavacich programli pro zameéstnance, feditel uvedl, Ze nelze urcit
jednoznaénou ¢astku, protoze se kazdy rok lisi. Celkové rozmezi investic se pohybuje
zhruba od 150 tis. K¢ do 400 tis. K¢&. Vétsina skolicich procest probiha v lednu, kdy je
niz8i vytizenost podniku. V tomto obdobi maji manazefi prostor pro zlepsSeni svych

manazerskych schopnosti a dovednosti, protoze je mensi pocet zakézek a objednavek.

Nésledujici otazka znéla: ,Jakym zpiisobem zajiStujete pravidelnou
informovanost podiizenych a jaky je Vas ndzor na jejich praci s piedanymi
informacemi?“ Reditel uvedl, Ze nejefektivndjsi formou komunikace s podiizenymi je
osobni kontakt, ktery dopliuji informacni tabule ¢i hromadné pracovni porady. Podle
jeho zkusenosti je iroven nasledné prace s informacemi obecné dobra, s uspésnosti kolem
90 %. Zbyvajicich 10 % zavisi na nacasovani a zpusobu predavani pozadavkl a ukoli.
Jako priklad uvedl, ze pokud dojde k poklesu vykont ve vyrob&, manazefi ve vsech
urovnich dostanou pokyn k népraveé. Kazdy vsak s informacemi pracuje svym zptsobem,

coz miize vést k rozdilim v pochopeni tkolu a tvofi zbylych 10 %.

ZavereCna otazka analyzovala fediteliv zajem o ucasti na Skoleni pfipadne
podstoupeni jinych rozvojovych metod ke zlepSeni manazZerskych schopnosti a
dovednosti. Byla formulovdna nasledovné: ,,Byl byste ochoten ucastnit se Skoleni

Pripadné jinych aktivit, které by rozvijely VasSe manaZerské schopnosti a dovednosti?

Z odpovédi vyplynulo, Ze s ohledem na postaveni feditele, ktery je v Zebticku
managementu v absolutnim vrcholu, si miZze sam vybirat druh a formu Skoleni, pfipadné
koucovani. V minulosti absolvoval nespocet Skoleni, kterd rozvijela pravé manazerské
dovednosti. Za nejptinosnéjsi povazuje Skoleni v oblasti planovani a time managmentu,
ktery mél jisty tcinek, ale dle slov a thlu pohledu feditele, v praxi vSak nelze jednoznacné

dopfedu vSe naplanovat a nasledné uskuteénit, vzhledem k tomu, Ze do procesu vstupuje
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mnoho zavisle proménnych, které finalni plan mohou vyrazné pozménit. Nejvyznamnéjsi
proménnou je praveé Cas, ktery ma vliv na jakykoliv proces jesté pted zapocetim planu,

provazi ho a pozménuje az do samotného konce.

2.3.1 Vyhodnoceni vystupu z osobniho rozhovoru

Tento rozhovor nejenze poskytl cenné informace, které potvrdily a rozsifily
poznatky ziskané v kvantitativni ¢asti studie od manazeri spole¢nosti, ale také slouzil
jako nastroj pro ovétfeni a prohloubeni vysledki z dotaznikového Setfeni. Vysledky

Z osobniho rozhovoru budou pro lepsi orientaci rozdéleny do ¢iselnych bodt

» Udrzovani vzdélanosti a informovanosti zaméstnanct
» Podpora osobniho rozvoje zaméstnanci
» Pohled na interni a externi procesy

» Investice do rozvoje a skoleni

V zavéru uskuteénéného rozhovoru feditel uvedl, Ze osobni rozvoj a Skoleni vnima
jako dulezité. Vyjadiil ochotu ucastnit se Skoleni, seminafi nebo jinych rozvojovych
aktivit, které by mohly posilit jeho manazerské dovednosti a schopnosti. Zdlraznil, Ze
neustalé zdokonalovani svych kompetenci a ziskdvani novych znalosti je v dnesni
dynamické dobé nutné pro udrzeni manazerské pozice, ale 1 pro tspéch spole¢nosti jako

celku.

2.4 Pripadova studie
V ramci této bakalatské prace piedstavuje piipadova studie zavérecnou fazi
kvalitativniho vyzkumu. Zakladni data pro studii byla shromaZzdéna prostiednictvim
neformalnich rozhovorti a metody pozorovani béhem odborné praxe v daném podniku.
Cilem této ptipadové studie je identifikace a analyza komunika¢nich a motivacnich

strategii, coz poskytne hlubsi pohled na situaci uvniti podniku.

2.4.1 Komunika¢ni strategie v podniku

V prvni kapitole je pfipadova studie zaméfena na komunikacni strategii uvnitf
podniku. ldentifikace komunikaéni strategie v podniku byla uskute¢néna prostiednictvim
neformdlnich rozhovorii s manazery a metodikou vlastniho pozorovéni. Neformalni
rozhovory se v této kapitole skladaji ze dvou konkrétnich otazek, jez maji za kol urcit
jakou formu zpétné vazby organizace pouziva a nasledné urcit komunikacni nastroje

(Maylor a Blacmon, 2005).
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Prvni otazkou bylo, jakym zplisobem firma implementuje zpétnou vazbu a jaké
konkrétni formy zpétné vazby zde existuji. Otazka byla polozena v této formé: "Jaky
systém zpétné vazby v podniku mdte k dispozici a jaké konkrétni formy zpétné vazby
jsou ve firmé vyuzZivany?" Odpovéd’, ktera nejlépe reflektuje situaci, poskytnul vyrobni
manazer: ,,U nds ve firmé je zpétnd vazba jenom osobné. Je to docela rychly a dobry
zpuisob, jak vyiesit véci, ktery jsou potieba, ale myslim si, Ze by nebylo na §kodu, kdyby
se V podniku zavedl néjaky neoficidalni zpiisob, jak se oteviené vyjadrit svymi slovy.

Obcas nékteré véci prosté nejdou uvést na pravou miru, nebo na to neni vhodna chvile.

Odpovédi u dal§ich manazerti byly pomérné€ konzistentni. Zpétna vazba v podniku
funguje hlavné prostiednictvim pfimé komunikace, coz bylo vétSinou hodnoceno kladné.
Zaroven vSak vyjadrtili nazor, Zze by bylo vhodné zavést také anonymni formu zpétné
vazby. Dlivodem je, Ze pii osobni konfrontaci nemusi byt vSechny ndzory a pozadavky

plné a oteviené sdéleny.

Druha otazka byla zaméfena na formy komunika¢nich nastroja, které se uzivaji v
ramci organizace. Otazka byla polozena nasledovné. "'Jaké komunikacni ndstroje se
nejbéinéji pouiivaji ve firmé? Mohl byste mi o nich Fici néco bliis§iho?
Nejreprezentativngj$i odpoveéd’, kterd nejlépe odrazi celkovou situaci, poskytl manazer
logistického useku: ,,Ve firmé komunikujeme mnoha zpiisoby, zaleZi na tom, o ¢em se
mluvi a s kym. Kdy? je potieba komunikovat s iadovymi pracovniky, tak tato
komunikace probiha skrze informacni tabule, ta udava informace o aktudlnim stavu
smény a taky ukazuje plnéni norem. Komunikace taky probiha pies email a telefon,
kde jsou sdéleny zdkladni poZadavky, které je potieba udélat. Osobné je pro mé
komunikace skrze email a telefon nejlepsi varianta, protoZe mi Setii Cas a nemusim
zbytecné obchazet jednotlivé pracovniky, ale nékdy se naskytne situace, kdy musim iesit
néjaké nesrovnalosti osobné. Taky komunikujeme na vyrobnich poraddch, ty obvykle
byvaji v pondéli dopoledne, kde konzultujeme a FeSime véci souvisejici s chodem
podniku a vyrobou. Téchto porad se ucastni jenom vedouci, aby nebyly zbytecné

prostoje a stihala se vyroba. '

| v tomto ohledu odpovédi u ostatnich dotazovanych neptedstavovaly vyrazné

rozdily. Manazeti uvedli, Ze komunikace uvniti podniku probiha hlavné prostfednictvim
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Ctyf zasadnich komunikacénich kanalt, a to informacni tabule, emailova korespondence

/telefonni komunikace, osobni kontakt a vyrobni porady.

Spolec¢nost Pramos, a.s. vyuziva informacni tabuli jako jeden ze zptsobi, jak
udrzovat zaméstnance informované. Tabule je umisténa piimo v srdci haly, takze je pro
vSechny dobfe viditelnd. Informacni tabule je primdrné urfena pro zaméstnance
nepusobici v oblasti managementu, eventuelné slouzi jako orienta¢ni nastroj kontroly pro
manazery spadajici do niz§i urovné managementu. Informacni tabule pravidelné
poskytuje zaméstnancim aktualni informace o stavu plnéni tkolu. Tabule v digitalni
formé ukazuje, jak je dodrzovana norma. Aktudlni stav smény je vyjadfen Cisly, které
ukazuji, kolik vyrobka bylo za sménu vyrobeno. Tyto idaje jsou barevné odliSeny, coz
zaméstnanciim umoznuje na prvni pohled zjistit, zda normu spliiuji. Zelena ¢isla oznacuji
splnéni normy, zatimco oranzova barva upozoriiuje, Ze norma nebyla dosazena.

Druhym zptsobem je komunikace skrze emailovou korespondenci a telefon, kde
jsou sdéleny dil¢i ukoly, pfipadné dodatek a korekce hlavnich ukold, napt. zména terminu
vyroby v zavislosti na dodaci lhuté zakaznikovi. Zaméstnanci si e-mail/SMS piectou a
postupuji podle pokynti v korespondenci. Timto zpiisobem nedochazi k ¢asovym ztratim
jinymi aktivitami, které by mohly narusovat pracovni vykon. Typickym ptikladem je
navstéva kancelafe nadfizeného a osobni rozhovory o zcela béZznych pracovnich

zalezitostech.

vvvvvv

osobni kontakt. Z diivodu zavaznosti pfedané informace a také z dtvodu prevence
zamezeni informac¢niho nesouladu. Neformalni rozhovory a metoda pozorovani
potvrdily, Ze takovy zptsob predavani informaci fungoval systematicky a dany problém

byl vyfesen efektivnim zplsobem.

Vyrobni porady se konaji pravidelné kazdé pondéli v dopolednich hodinach.
Pravidelnych vyrobnich porad se tucastni manazefi spadajici do vSech tii urovni
managementu. Na téchto poradach se projednavaji cile, ukoly a probiha kontrola jejich
plnéni. Hlavnimi cili vyrobnich porad je udrzeni pfedem stanovenych norem a udrzeni
zmetkovitosti ve vyhovujici mife. Manazefi na poradach dostavaji prostor vyjadrit své

navrhy a ndméty souvisejici s realizaci zadanych ukoli.
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2.4.2 Motivacni strategie ve firmé

V ramci druhé kapitoly pfipadové studie je zkoumana motivacni strategie firmy.
Zjistovani motivacnich postupii a strategii v organizaci bylo provedeno pomoci
neformalnich rozhovorti s manazerskym personalem a metodou vlastniho pozorovani. V
ramci této kapitoly jsou prostiednictvim neformalnich rozhovord zkoumany tii sféry.
Cilem tfeti otazky je zjistit, zda podnik implementuje motivacni strategie, které ocenuji
kvalitné odvedenou praci zaméstnanci. Ctvrty dotaz zkouma nabidku benefiti, kterymi
firma motivuje a oslovuje své vedouci pracovniky. Posledni ¢ast rozhovorti se pak
zaméfuje na otdzku, zda existuji benefity nabizené konkuren¢nimi organizacemi, které by

respondenti uvitali i ve svém podniku.

Tteti otdzka byla formulovana takto: ""Oceriuje Vas firma néjakymi konkrétnimi
Zpuisoby za dobie odvedenou praci“? Odpovéd, jez nejvhodnéji udava informace o
situaci v podniku, poskytnul vedouci z obchodniho oddé€leni: Ano, kaZdy zaméstnanec
bez ohledu na jeho pozici a funkci dostava pravidelny dochdzkovy bonus ve vysi 500
korun za mésic. Narok na dochazkovy bonus ma kazdy, kdo v mésici nema Zadnou
absenci. DalSim ocenénim ze strany firmy jsou vanocni prémie, které udéluje vedeni na
zakladé dosaZenych vysledkii u kazdého manaZera zvlast'. To znamend, Ze se odména
miiZe lisit.

Odpovédi manazert na tieti otdzku se vyznamné neliSily. Shodli se na tom, Ze
organizace podporuje motivacni strategii prostiednictvim nekolika benefiti. Prvnim z
nich je dochazkovy bonus, ktery je mési¢né poskytovan pracovnikiim s nulovou absenci.
Dale byly jako souc¢ast motivace uvedeny vano¢ni prémie. Velikost téchto prémii je
zavisla na kvalité a efektivité¢ odvedené prace daného manazera, tzn. ¢im lépe manazer
své tkoly plni, tim vys§i mize byt jeho prémie.

Ctvrta otazka byla formulovéna timto zpisobem: "'Jaké benefity, piipadné
vyhody Vam firma nabizi’*. Ucelenou odpovéd’ podal manazer ztseku montazi
nasledovné: "Firma nabizi pomérné dost benefitii. Mdame tyden dovolené navic,
miiZeme dostat prispévek na stravovdni, a taky mdame mozZnost dostat prispévek na
dovolenou a o Vidnocich dostivame od firmy ddarkové balicky. Loni kaZdy zaméstnanec

dostal pakl vina a veprovou pilku."
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Na zaklad¢ odpovédi manazeri na ¢tvrtou otazku a vlastniho pozorovani bylo
zjisténo, ze podnik nabizi nasledujici benefity svym zaméstnanciim ve vSech sférach tedy

1 mimo manazerské okoli

» Tyden dovolené navic

Ptispévek na stravovani

Ptispévek na dovolenou

Vyhodny firemni tarif mobilniho operatora

Déarkové balicky

YV V V VY

Zavérecna otdzka neformalnich rozhovori S manazery by formulovéna takto: "'Jaké
druhy dalSich firemnich benefitit byste uvital?"' Odpovéd’ na dotaz nejvystiznéji
zodpoveédél manazer plsobici v ekonomickém oddéleni néasledovng: " Urcité bych byl
rdd, kdyby firma umoznila zavedeni flexibilni pracovni doby napiiklad bych ocenil,
kdybych mohl v nékterych dnech v tydnu pracovat z domova a nemusel dojizdét do

prace. "'

Ze vsech ostatnich odpovédi manazeru, které se vzajemné nevylucovaly, Ize konstatovat,
ze vétSina respondentil by ocenila flexibilitu v pracovni dob¢, naptiklad moznost prace z

domova. Tuto moznost vSak podnik v soucasné dobé svym zaméstnanciim nenabizi.

2.4.3 Zhodnoceni motivacni a komunikacni strategie
Komunikace a zpétna vazba v podniku jsou pomérné t€inné a efektivni, s hlavnim

dirazem na 0sobni komunikaci. Tato forma zpétné vazby je manazery hodnocena kladné.

Informacni tabule poskytuje pribéznou zpétnou vazbu o plnéni tkolt a je snadno
pristupnd vSem zaméstnancim. E-mailova korespondence a telefonickd komunikace jsou
efektivni pro sdileni konkrétnich tkold a zmén, coz minimalizuje Casové ztraty. Osobni

vvvvvv

nesrovnalostem v informacich.

Pravidelné vyrobni porady, kterych se u€astni manaZefi vSech urovni, také
pfispivaji k efektivni komunikaci. Tyto porady umoZiluji projednavani cilt, tkold a
kontrolu jejich plnéni a poskytuji prostor pro vyjadieni navrhi a podnétd, coz miize

prispét k dal§imu zlepSeni procesii v podniku.
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Na zéklad¢ vyse uvedeného Ize konstatovat, ze komunikacni strategie v podniku
je ucinnd a prispiva k efektivnimu fungovani organizace. Piesto existuji oblasti, kde by
komunikace mohla byt dale optimalizovana, naptiklad zavedenim anonymni formy

zpétné vazby.

Z analyzy poskytnutych informaci je ziejmé, ze firma Pramos, a.s. aplikuje

nékolik motivacnich strategii ke zvySeni vykonnosti a spokojenosti svych zaméstnancu.

Jednou z hlavnich strategii je poskytovani bonust a prémii. Dochazkovy bonus je
mésicné udélovan zaméstnanctim, kteii dosahli nulové absence. Tento piistup je velmi
efektivni, protoZze motivuje zaméstnance k pravidelné dochazce a odradi je od
neopravnéné absence. Firma rovnéz poskytuje vanocni prémie, jejichz vyse je pfimo

propojena s kvalitou a efektivitou prace jednotlivych manazerd.

Nicméné, z analyzy rovnéz vyplyva, ze zaméstnanci by ocenili moznost flexibilni
prace, napiiklad v podobé prace z domova. Tato moznost by jim umoznila lepsi adaptaci
na rizné pracovni i osobni situace a poskytla by jim vétsi svobodu pfi planovani svého
casu. Toto je oblast, kde by firma mohla zvézit pfijeti dalSich krokid ke zlepSeni svych

motivacnich strategii.

2.5 Celkové zhodnoceni firemniho prostredi
Analytickd Cast prace skladajici se z kvalitativniho vyzkumu odhalila, jak
organizace a jeji prvky vnimaji dtlezitost osobniho rozvoje a vSech souvisejicich aspektt.
Podle vysledki je ziejmé, Ze se podnik zamétuje na rozvoj svého managementu na vsech
urovnich a snazi se udrzet loajalitu a motivaci zameéstnanct prostiednictvim Siroké Skaly
hmotnych i nehmotnych benefiti. Piesto studie odhalila urcité nedostatky v podnikové

strategii.

Tyto nedostatky byly zfejmé jiz v odpovédich z dotaznikového Setfeni, zatimco
dalsi souvislosti byly objasnény v osobnim rozhovoru a piipadové studii. Eliminaci téchto
nedostatkli by bylo mozné zlepSit kvalitu pracovniho prostfedi a efektivitu jak na
manazerskych, tak na nemanazerskych pozicich. Vykonnost a postoj nejen manazert, ale
1 ostatnich zaméstnancii, ovliviiuje celkovou kvalitu produktii, ktera je zavisld na

schopnostech a kvalité¢ managementu.
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I kdyz si podnik uvédomuje urcité nedostatky ve svém internim prostiedi a snazi
se je eliminovat riznymi metodami, vyzkumna cast ukazuje, ze by bylo vhodné se vice

zamgéfit na strategii a postupné fesit nesrovnalosti, aby bylo mozné snadno ovéfit ii¢innost

aplikovanych metod.

Celkove lze fici, ze podnik Pramos a.s. mé vysoky potencial ristu i do budoucna.
Potencial je patrny z ucetnich vykazi, které ukazuji kazdorocné lepsi hospodarské
vysledky a podniku se dafi udrzovat, ¢i zlepSovat svou pozici na trhu. Spolecnost se také
uspesné piizptisobuje poptavee zakaznikl a inovuje svou nabidku. Pokud podnik zlepsi
své vnitini nesrovnalosti, dosahne nejen vybornych ucetnich vysledkd, ale také zefektivni

vyrobni a nevyrobni procesy a zlepsi kvalitu zivota svych zaméstnanc.
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3 NAVRHOVA CAST

Vyzkumna ¢éast bakalatské prace odhalila nékolik nedostatktli, které naruSuji
kvalitu pracovni €innosti a prostfedi zaméstnancti ve vSech pozicich. Z tohoto diivodu
budou nasledné prezentovany konkrétni nedostatky identifikované béhem vyzkumu,
sefazené dle vyznamnosti, od nejvyznamnéjSich, které maji vyznamny vliv na rozvoj
manazeru, az po ty, jejichz dopad je zna¢n¢€ mensi. Poté jsou navrzeny konkrétni napravna

opatieni, jez by méla situaci v podniku efektivné a hospodarné eliminovat.
1) Komunikace mezi manaZery a mimo management

Nedostatecnd a nevhodna komunikace mezi manazery a ostatnimi zaméstnanci
muze mit Siroky dopad na fungovani podniku. V mnoha piipadech, kdy dochdzi k
nespravnému pochopeni ukolti, byva efektivita prace vyrazné snizena. ZhorSené vztahy
V tymu mohou byt dal§im diisledkem neefektivni komunikace. Hor$i vztahy na pracovisti
mohou negativné ovlivnit pracovni atmosféru a snizit moralku zaméstnancii. To miize

zpisobit snizeni spokojenosti a vétsi fluktuaci pracovnikd,
2) Vysoka stresova zatéZ u manaZeru

Vysokd stresova zatéZ v bézném pracovnim prostiedi negativné ovliviiuje
schopnost manazeri spravné se rozhodovat, komunikovat a vést svilij tym. PfetiZeni praci,
nedostatek casu na zvladani ukold, nejasné cile a ocekavani, nedostatek podpory ze strany
vedeni nebo nedostatek zdroji Casto prispiva k vysoké stresové zatézi u manazert. Stres
v mnoha ptipadech zpusobuje snizeni soustiedéni, zhorSené vztahy s kolegy, snizeni

celkového vykonu tymu.
3) Rozvojové metody a nacasovani §koleni

Firma nabizi manazerim s$koleni zejména v lednu, kdy je mensi pocet zakazek.
Ackoli se to mize zdat jako vhodny okamzik vzhledem k nizsi pracovni zatézi, je dilezité
zajistit, aby byl rozvoj manazert prubézny a disledny po cely rok. Je tieba dbat na to,
aby se Skoleni a rozvojové aktivity rozprostiraly rovnomérné v priibéhu roku, coZ umozni

manazerim neustale zlepSovat své dovednosti a udrzovat si aktualni znalosti.

4) Motivace managmentu a flexibilni pracovni podminky
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Motivace managementu prostfednictvim zavedeni flexibilnich pracovnich
podminek mutze vést k lepSim vykonim a zvySené spokojenosti. Flexibilni pracovni
podminky umoziiuji zaméstnanciim lépe skloubit jejich pracovni a soukromy Zivot, coz
muze prispét k niz§imu stresu a vys$Simu nasazeni v praci. Vyhody zavedeni takovych
opatieni mohou byt vidény nejen na rovni jednotlivych manazerq, ale také na urovni

celého podniku, kde mtize dojit ke zlepseni celkového pracovniho prostiedi a vykonnosti.

3.1 Konkrétni doporuceni
ZavéreCna Cast se sklada z konkrétnich doporuceni, jez maji za cil efektivné a
hospodarn¢ fesit identifikované nedostatky. Navrhy zde budou piedstaveny dle
vyznamnosti, s kladenim dirazu na ty, které maji nejvétsi vliv na rozvoj manaZeri, a

postupné budou fazeny az po navrhy, které maji mensi dopad.

Hlavnim ucelem téchto opatteni je poskytnout podniku feSeni, ktera ptispéji ke
zlepseni pracovniho prostiedi, zvysi vykon zaméstnancii a zaroven podpoii osobni rozvoj
manazert. Timto zplisobem bude mozné doséhnout lepSich pracovnich vysledki a zvysit

spokojenost jak mezi manazery, tak mezi ostatnimi zaméstnanci.

3.1.1 Komunikace mezi manazZery

Vyzkumna ¢ast ukazala, Ze primarni rezervou Vv internim prostfedi organizace je
systtm komunikace. Podnik celi pomémé castym vyskytim informacnich a
komunikacnich Sumi, které mohou naruSovat efektivitu vyrobnich i nevyrobnich
procesti. V nékterych piipadech dokonce doslo ke Spatnym rozhodnutim kvili
nedostatecné komunikaci. Proto by podnik mél zvazit investovani ¢asti svych volnych
finan¢nich prostfedkii do rozvojovych metod, které by manaZery naucily spravné zvolit

kontext, formu a nacasovani piedanych informaci.

Dnesni doba nabizi mnoho moznosti, jak efektivné rozvijet komunikaéni
dovednosti managementu. Jednou z téchto moznosti je Skoleni externiho specialisty. Na
internetu lze nalézt mnoho firem specializujicich se na tento druh Skoleni. Vhodnym
ptikladem je firma TSM, spol. s r. o., ktera nabizi jeden kurz za cenu 2300 korun na
osobu. Organizace ma k dispozici celkem 4 ucebny s kapacitami 8,12,22 a 32 osob.
MozZnost Skoleni nabizi v Brn¢€. Vzhledem k tomu, Ze nejvétsi pocet managementu se
nachézi v obci Sitbofice, tak celkovéa dojezdova vzdalenost ¢ini cca 30 km (tsmkurzy.cz,
2023).
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Tabulka 4 Naklady na $koleni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vzdalenost Casova dotace Jednotkova cena kurzu
30 km 40 min 2300 K¢

Ptiblizny celkovy vypocet zahrnuje cenu kurzu véetné nakladu na pohonné hmoty.
Pro orienta¢ni vypocet je uvazovano, ze se kurzu zucastni 10 osob, takze orientacni
kalkulace uvaz dva automobily. Oba automobily jsou pro orienta¢ni vypocet pohanény
vznétovym spalovacim pohonem a jejich spotieba je v praméru 6.5 I/ 100 km a aktualni
cena nafty je v tomto konkrétnim piikladu cca 33 K¢/l Celkova cena skoleni pii
zohlednéni vSech nakladu vypada nasledovné:10 (pocet osob) * 2300 (cena kurzu) +
2*128 (cena za celkovou dopravu) = 23 256 k¢. Stravovani do vypoctu nebylo zahrnuto,

protoze Skolici spole¢nost nabizi v prubéhu kurzu obcerstveni.

Investici do takovych typii Skoleni by podnik mohl zlepSit komunikacni
dovednosti svych manazer, ¢imz by se minimalizovaly, nebo alespoii Castecné
eliminovaly komunika¢ni Sumy. Timto zplsobem by mohla byt zvySena efektivita
pracovnich procesu a sniZzena pravdépodobnost vzniku nevhodnych informaci. Zavedeni
pravidelného $koleni je vhodné, nejdiive fadné uvniti organizace zkonzultovat tak, aby
bylo mozné tento konkrétni navrh zlepSeni rozvojové metody realizovat. Konkrétni
doporuéeni v¢etné odhadovych hodnot, mize podniku slouzit jako zakladni odhad pro

ptipadnou realizaci (Carroll, 2009).

Druhym vhodnym zptisobem, jak zlepSit komunikaci a feSit identifikované
rezervy, je zavedeni systému zpétné vazby od podiizenych nebo vSech zaméstnancu.
Anonymni zpétna vazba by umoznila zaméstnanciim vyjadfovat své nazory a obavy bez
strachu z moznych negativnich dusledki. Tim by se zvysila divéra v komunikacnich

procesech a ptispélo by to k lepSimu fungovani celé organizace.

Vytvofeni systému zpétné vazby je pomérné jednoduché a rychlé. Moznosti
zahrnuji naptiklad zavedeni anonymni schranku "davéry", kterd by vyZadovala minimalni
finan¢ni investici v fadech stovek korun. Schranku muze podnik koupit napt. na
internetovych strankéach, kde se cena klasické schranky pohybuje ptiblizné v rozmezi
500-1500 korun. Realizace a samotné zavedeni tohoto typu zpétné vazby neptedstavuje

vyznamné Casové zatizeni. Pouze staci béhem pracovni doby objednat dany produkt a
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nasledné ho implementovat. Celkova ptiblizna cena se sklada ze dvou zakladnich slozek,
tj. cena za produkt + cena za posStovné nebo jiné alternativy doruceni. Pro celkovy
ptiblizny odhad je uvazovana cena produktu ve vysi 1000 k¢ a cena poStovného ve vysi
100k¢. V tomto konkrétnim piipadé by tedy byla celkova odhadovanad cena 1100k¢.
Zavedeni tohoto systému by probehlo pii doruceni produktu a povéteni osoby, jez plisobi
napf. v oblasti udrzby, kterd by schranku nainstalovala, coz je pomérné nendro¢nym
procesem. Vhodnym mistem je napf. vratnice pies, kterou chodi vSichni zaméstnanci

alespon dvakrat denné.

Zavedenim systému by podnik mél ziskat cenné informace o fungovani tymu,
moznych problémech a oblastech, které je tieba zleps$it. To by nasledné mélo ptispét k

efektivnéjSimu fizeni a zlepSeni pracovniho prostiedi.

3.1.2 SniZeni stresové zatéZe u managementu

Druhym problémem, ktery byl zjistén v analytické casti, je pomérn¢ vysoké
stresové zatiZzeni na vSech urovnich managementu. Vysoké mira stresu mé negativni vliv
na celkovy vykon vedoucich pracovnikll a zdroven neptiznivé ovliviiuje jejich zdravi. Z
tohoto divodu by organizace méla navrhnout a nasledné zavést systém, ktery by pomohl

redukovat stres u manazeru.

Systém pro snizovani stresu by mohl zahrnovat dvé hlavni slozky. Prvni z nich by
se méla zamé&fit na rozvojové metody, jako je napiiklad koucink, ktery v poslednich letech
nabyva na popularité. ManaZer nebo skupina manaZert by méli svého kouce, ktery by jim
pomahal efektivné planovat pracovni povinnosti, ¢imz by ziskali pocit jistoty a
nedochazelo by k casové tisni. Organizace ma Sirokou $kalu moznosti pfi vybéru
vhodného kouce ¢i kouci, protoze existuje mnoho jednotlivet a spolecnosti, ktefi tuto
sluzbu nabizeji. Jako konkrétni poskytovatel kru€inkovych sluzeb by mohla byt zvolena
spole¢nost Team Compass. Spole¢nost ma sidlo v Praze a nabizi jak individualni, tak
skupinové programy dle potieb klientt, a to ve formé osobnich nebo skupinovych sezeni.
Cena jednoho kurzu se pohybuje primérné kolem 20 000 K¢. Piiblizny celkovy vypocet
zahrnuje cenu kurzu vcetné¢ nakladu na pohonné hmoty. Pro orientacni vypocet je
uvazovano, ze kurz povede 1-4 osoby. Naklady na dopravu firmy, kterd poskytuje
kouc¢ink jsou stanovené hrubym vypocétem spotieby pohonnych hmot automobilu se

vznétovym spalovacim pohonem v prumeéru 6.5 litrd na 100 km s aktualni cenou 33K¢/
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I. Celkova koucinku pii zohlednéni vSech nakladt vypada nasledovné:20 000 (cena

kurzu) + 986(cena za celkovou dopravu firmy) = 20 986 k¢ (Team Compass, 2023).

Timto zpisobem by mohla organizace podpofit efektivitu svych manazert a snizit
stresovou zaté¢z. Ocekavané vysledky a benefity z implementace navrhovaného
kru¢inkového programu jsou rozmanité a maji potencial pfinést podniku dlouhodobé

vyhody.

Koucinkovy program by mél snizit stresovou zatéZ mezi manazery. Snizeni stresu
muze zlepsit jejich pracovni vykon a zdravi, coz mize vést ke snizeni nemocnosti a tim 1
nakladi na nemocenské davky. Kromé toho, by manazeti méli ziskat zakladni cenné
informace, které Ize rozvijet i formou samostudia. Tento aspekt by mohl vést k lepSimu
rozhodovani, vétsi inovativnosti a adaptabilité k rychle se ménicim trznim podminkam.
Dale je tieba zdlraznit, Ze tento program muze pfinést 1 n¢které neocenitelné vyhody,
jako je zvyseni spokojenosti zaméstnancii a jejich loajality k firmé. VSechny uvedené
benefity by mély v kone¢ném disledku vést k nizsi fluktuaci zaméstnancii a tim snizit

naklady na nabor a zaskoleni novych zaméstnanct.

Druhou doplitkovou ¢ésti k eliminaci stresového napéti by mohl byt podnikovy
program podpory sportovnich aktivit. Navrhovany program by zaméstnanciim, zejména
manazerim, nabizel moznost vyuzivat sportovni zafizeni a aktivity za zvyhodnénych
podminek nebo dokonce zdarma. Tento benefit by pomahal nejen ke sniZovani stresu, ale

také by podporoval zdravy Zivotni styl zamé&stnanct.

Nabidka programu podpory sportovnich aktivit, naptiklad prostfednictvim
takzvanych multisport karet, by mohla pfedstavovat vyznamny benefit pro manazery v
podniku. Tyto karty, které se staly béznou soucasti benefiti v mnoha korporacich,
umoznuji jejich drzitelim pfistup k Sirokému spektru sportovnich zatfizeni a aktivit, Casto
s vyhodnymi slevami nebo dokonce zcela zdarma. Néklady na multisport kartu pro
jednotlivce se obvykle pohybuji v fadu stovek korun a mohou se lisit v zavislosti na

rozsahu aktivit, které karta pokryva (Multisport.cz, 2023).

Z dlouhodobého hlediska muze podpora sportovnich aktivit prostfednictvim
multisport karet pfispét k vytvofeni silné firemni kultury zaméfené na zdravi a pohodu.
Tento pfistup miize byt nejen atraktivni pro soucasné zaméstnance, ale také pro

potencialni zaméstnance, coZz mlze zlepsit pozici firmy na trhu prace. Navic, zvySena
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fyzickd aktivita miZze podporovat tymovou spolupraci a soudrznost, jelikoz spolecné
sportovni aktivity mohou pfispét ke zlepSeni vztahi mezi zaméstnanci a tim i celkové
atmosféfe v tymu. Vysledkem téchto vSech faktori mulize byt nejen zdravéjsi a

produktivnéjsi pracovni sila, ale také silné;si a konkurenceschopnéjsi organizace.

3.1.3 Vhodna frekvence rozvojovych aktivit

Tteti navrh na zlepSeni se zaméfuje na prerozdéleni Casu pro osobni rozvoj a
osvojovani rozvojovych metod. Podle analyzy spolecnost nabizi moznosti osobniho
rozvoje prostiednictvim rozvojovych metod vyhradné v zimnich mésicich, kdy je podnik
mén¢ zatizen. AvSak intenzivni osvojovani metod béhem kratkého ¢asového obdobi

nemusi nezbytné vést k pozitivnim vysledkiim v budoucnu.

Pfi osvojovani dovednosti a jejich nasledné aplikaci je obecné znamo, Ze
oc¢ekavané vysledky pfichazeji s uréitym c¢asovym odstupem a vyzaduji pravidelnou
praxi. Proto neni vhodné soustiedit veskeré Skoleni a rozvojové aktivity do jednoho
obdobi v roce. Misto toho by podnik mohl zvazit rozloZeni téchto aktivit béhem celého
roku, aby zajistil pravidelny a kontinudlni rozvoj zaméstnancli. Rozvrzeni rozvojovych
aktivit po cely rok by ptispé€lo k udrZeni stalé trovné zdjmu a motivace zaméstnancti, coz
by vedlo k lepSimu zvladani nové nabytych dovednosti a jejich uplatnéni v praxi. Tento

odpovidaly individudlnim potfebam a ¢asovym mozZnostem zaméstnancil.

Jako konkrétni navrhem pro organizaci by se mohlo byt rozvojové aktivity
rozlozit do kvartalnich intervall, coz by znamenalo, Ze Skoleni v oblasti komunikace a

rozvojové metody vCetné ovefeni nabytych védomosti by se provadély kazdeé tfi mésice.

Konkrétnim piikladem by mohlo byt rozdéleni ptedchozich uvedenych
rozvojovych metod do pravidelnych intervali. V mésici lednu by probéhlo Skoleni
Vv oblasti spravné a efektivni komunikace a rozvojova metoda koucink tento trend by
pokrocoval v prubéhu celého roku v kvartalnich intervalech, tedy v mésicich leden,
duben, ¢ervenec a fijen. Pro demonstrativni piklad jsou pouzity hodnoty z ptedchozich
doporuceni a uvazovéana orientacni Castka kvartalnich nakladi ve vysi 44 242 K¢. U
rozvojové metody formou komunikace i koucinku je kalkulovano s 10. manazery. V
predchozich navrzich byly vypocteny ¢astky, které pro lepsi piehlednost jsou uvedeny v

tabulce.
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Tabulka 5 Rozpoéet roénich nakladi na rozvoj manazeri
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Mésic Leden Duben Cervenec Rijen Ce“:;:' 2
10 / skoleni 23 256 K¢ 23 256 K¢ 23256 KE| 23256 K&| 93054 K¢
10 / koucinku 20986 K¢ 20986 K¢ 20986 KE| 20986 KE| 83944 K¢
Suma 44 242 K¢ 44 242 k¢ 44242 k¢ | 44242 ké| 176 968 ké

Vysledna kalkulace uvedena v tabulce ukazuje, Ze ptfi zavedeni pravidelnych
rozvojovych metod by podnik dle piibliznych odhadu stalo cca 176 968 K&. Z vypoctu
lze tedy vyvodit, ze zavedeni podle hrubych odhadi je proveditelné z hlediska

ekonomické stranky.

V tomto kontextu by podnik mohl pterozdélit své finan¢ni prostfedky urcené na
rozvojové aktivity, které se dle zjisténi pohybuji v rozmezi 150 tis. K¢ — 400 tis. K¢, a
rovnomé&rné je roz¢lenit mezi jednotlivé kvartalni intervaly. Takovy pfistup by zajistoval
kontinudlni rozvoj zaméstnancd, zatimco by soucasné umoznil lepsi kontrolu nad

investicemi do rozvojovych aktivit.

3.1.4 Zavedeni flexibilni pracovni doby

Zaveérecné doporuceni pro zlepSeni vykonu manazerd spociva v zavedeni
flexibilni pracovni doby. Flexibilni pracovni doba ma potencial pozitivné ovlivnit vykon
managementu, a soucasné je provazana s piedchozimi body. Diky flexibilni pracovni
dob¢ by manaZeti méli ziskat vice energie, pocit vétsi svobody a moZnost soustfedit se
na samostatné osvojovani rozvojovych metod, coz by mélo ptispét k lepSimu vykonu v

jejich pracovnich povinnostech.

Jednim z moznych zpisobt, jak zavést flexibilni pracovni dobu, je zavedeni tzv.
dnt home office. Tento pfistup by umoZznil manaZerim plnit své tkoly a plnit pozadavky

distanéni formou z domova.

J8%

Z ekonomického hlediska pfinasi prace z domova fadu pozitiv. Tyto benefity Ize

posuzovat ze dvou perspektiv zaméstnancti a zameéstnavatelt.

Zaméstnanci profituji pfedevsim z hlediska Gspory €asu a penéz. Prace z domova
eliminuje potfebu dojiZzdéni, coZ Setii Cas, ktery by jinak stravili cestovanim. Navic,
naklady spojené s dojizdénim, jako jsou ndklady na pohonné hmoty, jizdné nebo

opotiebeni vozidla, jsou také eliminovany.
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Zavedeni prace z domova vSak vyzaduje promyslenou strategii. Prvnim krokem
muze byt pilotni projekt, béhem kterého se vybrané skupiné zaméstnancli umozni
pracovat z domova a hodnoti se jejich vykonnost a spokojenost. Dale je nezbytné vytvorit
jasné smérnice pro praci zdomova, véetné politiky pro komunikaci, stanoveni pracovnich

hodin, zajisténi potiebné technologie a podpory, a ocekdvané trovné vykonnosti.

Existuje mnoho zplsobu, jak zavést home office do pracovni doby, a nékteré
manazerské funkce nemusi byt pro tuto formu prace vhodné ale, pokud by manazeti
dokazali efektivné planovat své pracovni povinnosti, koordinovat svilij ¢as a komunikovat
se svym tymem na dalku, tento zptisob prace by mohl ptinést fadu vyhod. Tyto vyhody
mohou zahrnovat snizeni stresu a vétsi flexibilitu v planovani pracovnich ukold, coz by

mohlo mit pozitivni dopad na celkovou efektivitu a vykonnost manazerda.

Zameéstnavatelé mohou také téZit z vyhod prace z domova. Pokud firma naptiklad
hradi svym manazerim ndklady na pohonné hmoty jako soucast balicku benefitti, miize
prechod na praci z domova pfinést vyznamné uspory. Kromé toho, tato zména mize
zvysit spokojenost zaméstnanci, ktefi oceni flexibilitu a usporu nékladii, coz mize vést

k vyssi produktivité a loajalité.

Na zavér tedy lze konstatovat, ze pti pohledu na situaci z pozice zaméstnance Ci
zaméstnavatele se ukazuje, ze prace z domova mize nabidnout mnozstvi vyhod. Pro
usp&sné zavedeni tohoto modelu je nezbytné provést peclivou piipravu a promyslenou
strategii. To miize zahrnovat pilotni projekt, vytvofeni jasnych smérnic a firemni politiky
pro praci z domova, zajisténi potiebné technologické podpory. Prace z domova nemusi
byt pro kazdou funkci relevantni, ale s vhodnym planovanim a koordinaci mize pfinést

mnozstvi vyhod pro ob¢ strany.
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ZAVER
Cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit manazerské prostiedi a identifikovat

moznosti zlepSeni v oblasti osobniho rozvoje manazert. Dovolim si konstatovat, ze

hlavni i sekundarni cile prace byly uspésné splnény.

V praktické ¢asti byly zkombinovany metody v podob¢ kvalitativniho vyzkumu
s prvky metod, spadajicich do kvantitativniho vyzkumu, pficemz metoda uzivana pro
kvantitativni vyzkum odhalila mezery uvnitf managementu v obecném pojeti a zbylé dvé
kvalitativni metody upiesnily danou problematiku tak, aby identifikované problémy

nebyly obecného charakteru.

Béhem vyzkumu byly zjiStény Ctyfi problémy, na kterych by méla firma
PRAMOS, a.s. pracovat: komunikace managementu, pomérné¢ vysoka stresova zatéz,

frekvence rozvojovych aktivit a pevné stanovena pracovni doba.

Na zakladé¢ téchto zjisténi byly navrzeny konkrétni feSeni pro kazdy z nedostatkd,
které maji ptispéet k efektivnéjsimu fungovani firmy a osobnimu rozvoji manazert. V této
praci jsou uvedeny nasledujici doporuceni: $koleni manazeri v oblasti komunikace,
realizace zpétné vazby prostiednictvim ,,schranky duveéry, tymovy koucink, zavedeni
multisport karet a flexibilni pracovni doby s promyslenou strategii. Nékteré z téchto
doporuceni by stalo pomérné symbolickou ¢astku, ale jejich pfinos by mél pozitivné

ovlivnit interni prostiedi.

V navrhové Casti byly stanoveny piiblizné naklady na vzdélavani 10 manaZert
v pravidelnych intervalech na ¢astku cca. 180 tisic K¢ za rok, coz piedstavuje méné jak

jedno procento ro¢niho zisku firmy a mize ptinést dlouhodoby uzitek.

Na zavér Ize shrnout, ze PRAMOS, a.s. je zdravy podnik s potencialem rustu i v
budoucim obdobi, coz souvisi s kvalitni nabidkou produkti a dobie zavedenym systémem
managementu. Vysledky této prace slouzi jako zdklad pro dalsi zlepSovani internich
procesti a rozvojovych metod manazerskych dovednosti. Navrzené kroky by mély

podniku napomoci k udrzeni konkurenceschopnosti a stabilniho ristu.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha s dotazniky

Vazené vedeni spolecnosti Pramos, a.s.

obracim se na Vas s zadosti o ticast ve vyzkumné studii, kterou provadim za tcelem
zpracovani mé bakalarské prace na téma rozvoj osobnosti manazera. Vyplnénim a
odevzdanim dotazniku souhlasite se zpracovanim dat. Dotaznik je anonymni.

1. V jaké pozici v ramci organizace piisobite jako manazZer?
a) Vrcholovy management
b) Stfedni management

c) Nizs§i management

2. Jak dlouho jste zaméstnan/a v této spolecnosti?
a) 1-5let
b) 6-10 let

c) 11 avicelet

3. V jakém useku firmy pusobite?
a) Vyroba
b) Obchod
c) Sluzby
d) Ostatni

4. Jaké informacni zdroje ke své praci a osobnimu rozvoji vyuZivate?
a) Odborna literatura
b) Internet

c) Konference a shromazdéni
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d) Média a televize

e) jiné

5. Jaké komunikacni nastroje ke své praci nejvice pouzivate?
a) Osobni kontakt
b) Psana forma (email korespondence)
c) Telefon

d) Informacni tabule

6. Jakou formu komunikace s podiizenymi upi‘ednostiiujete?
a) Osobni kontakt
b) Psana forma

c) Komunikace prostfednictvim telefonu

7. Jakou formu komunikace s nadfiizenym upi‘ednostiiujete?
a) Osobni kontakt
b) Psana forma

c) Komunikace prostfednictvim telefonu

8. Vznikaji u Vas pri komunikaci komunika¢ni Sumy (nedorozuméni)?
a) Nikdy
b) Méné Casto

C) casto

9. Absolvoval jste v poslednich dvou letech $koleni?
a) Ano
b) Ne
10. Pokud ano jaky druh piipadné druhy skoleni jste absolvoval?
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a) Oblast komunikace a fizeni lidi
b) Odborné profesni
c) Jiné (napi BOZP, skoleni fidi¢u atd.)

11. Vénujete se aktivné ve volném casu metodam, které sméruji
k osobnimu rozvoji?
a) Ano
b) Ne

12. Pokud ano jaké metody pripadné aktivity podstupujete?
a) Mentoring
b) Koucovani
c) Osobni instruktaz
d) Rozvoj hard skills a soft skills

e) Samostudium

13. PovaZujete Vasi praci za stresujici?
a) Ano
b) Ne

14. Pokud Ano jakymi aktivitami se vypoiadavate se stresem?
a) Fyzicka aktivita
b) Spolecenské vyziti
C) Zdravy zivotni styl
d) Techniky relaxace

e) Jiné
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