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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalatské prace je formulace navrhu inovace modelu strategického managementu a leadershipu
ve spolecnosti XY. Za timto ucelem byly zaroven formulovany dva dil¢i cile, a to zhodnoceni soucasného stavu
strategického managementu a leadershipu zkoumané organizace, druhym dil¢im cilem byla identifikace
nedostatkli spojena se soucasnym nastavenim dané¢ho modelu ve spolecnosti XY .

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace byla vypracovana z informaci ziskanych literarni reSersi sekundarnich
zdrojt primarné z oblasti strategického managementu a leadershipu, déle pak z internetovych zdroju.

Prakticka ¢ast je zpracovana na zaklad€ primarnich zdroji kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného Setfeni,
kdy v ramci spole¢nosti probéhly rozhovory s fediteli dvou pobocek spole¢nosti XY, dale byly pouzity vlastni
dotazniky doplnéné o osobni rozhovory s vybranymi respondenty a reserSe internich materiali spole¢nosti XY.
Rozhovory byly vedeny nejprve sftediteli, kdy byl pfedem sestaven seznam otazek, které byly nasledné
dopliovany dal$imi otdzkami béhem rozhovorti na zakladé reakci respondenti v dané situaci. Rozhovor mapoval
soucasné nastaveni strategického modelu spole¢nosti XY a dale autorka pfedlozila obéma feditelim vizi na jeho
inovaci. Na zakladé vyhodnoceni rozhovori byl sestaven anonymni dotaznik na webovych strankach
survio.com, ktery byl rozeslan v prvni verzi nadfizenym pracovniklim a v druhé verzi zaméstnancim. Celkem
obsahoval tficet tfi uzavienych ¢i otevienych otazek pro vedouci pracovniky a tficet pro fadové zaméstnance,
rozdélenych celkem do péti kategorii. Nasledné probéhla komparace vysledkti dotaznikového Setieni mezi
vedenim, zaméstnanci a z poskytnutych rozhovora s fediteli i z dopliiujicich rozhovora se zaméstnanci. Zji$téna
data byla poté pouzita jako zaklad pro navrzenou inovaci.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vyzkum ukézal, ze spolecnost XY ma strategicky management zvladnuty ve sméru ven ze spolecnosti
k zakaznikim. O nastaveni se stard top management, ktery dokaze vcelku pruzné reagovat. Ukazatelem byla
napiiklad stabilita zaméstnani pfi pandemii coronaviru, kdy doslo k minimalnimu propousténi zaméstnancti a
zaroven byla udrzena kvalita vyroby a vztahy s odbérateli, i kdyz napfiklad n¢které dodavky musely byt docasné
omezeny.

Stejné tak, podle top managementu, nepocitili zaméstnanci spolecnosti XY naptiklad zdrazovani energii, i kdyz
byla spole¢nost XY nucena piistoupit na fadu opatieni, jak tuto krizi pfekonat.

Vysledek vyzkumu ovSem ukdzal, ze nejslabsi strankou spolecnosti XY je strategicka komunikace se
zaméstnanci, kdy zaméstnanci neznaji zakladni vizi spole¢nosti XY ¢i nedostavaji informace v¢as. Zasadni
selhani strategické komunikace se projevilo pravé béhem obdobi pandemie. Prestoze top management je
presvédcen, ze bylo vse spravné komunikovano, zaméstnanci se v nejistych dobach obavali o své setrvani ve
firm¢. Dal§im poznatkem vyzkumu byl fakt, Ze vlivem implementace nového firemniho systému doslo
k propojeni obav zaméstnancti z vyrobni sekce se zaméstnanci mimo vyrobu. Tento novy systém byl pfedstaven
zaméstnanciim nedostatecné, pouze jako nastroj pro zjednoduseni a zkvalitnéni pracovnich procesti, coz spustilo
dalsi obavy o stabilitu zaméstnani. V ramci vyroby byly zakoupeny nové stroje, které dokazi plné nahradit az
nékolik pracovnikti najednou, coz vyvolalo novou vinu otazek. Autorka prace proto tyto vysledky ptedlozila
obéma feditelim s navrhem na inovaci modelu strategie interni komunikace, ktera dokaze mezi zaméstnance
vnést jak veétsi informovanost, tak do budoucna poméhat predchazet Spatné komunikovanym novinkam, které
budou zavadény.

4. Zavéry a doporuceni:

Spole¢nosti XY bylo autorkou doporuceno, aby se vice zaméfila na strategickou komunikaci smérem
k zaméstnancim. Z divodu toho, Ze nebyl zadny takovy model nastaven, pfisla autorka s navrhem na tvorbu
prirucky pro zaméstnance. Tato ptirucka by byla dostupna jak pro stavajici zaméstnance, tak predavana novym
zaméstnanciim. Jejim cilem by bylo piiblizeni hlavni vize a myslenek spole¢nosti XY zaméstnanciim hned od
zacatku, aby déle nepokracovala soucasna neznalost.
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Dalsim navrzenou inovaci je zavedeni projektu ,,Den s vedenim®, tedy akce za ucasti vedeni a zastupci HR
oddéleni, kdy bude cely den v danych ¢asovych blocich vénovan zaméstnancim na piedstaveni aktualit ¢i
dilezitych bodt tak, aby zaméstnanci jak z vyroby, tak mimo vyrobu, byli informovani o chystanych zménach
¢i inovacich v ramci spolecnosti XY. Tento zptisob navrhla autorka hlavné proto, Ze ve spole¢nosti XY je citit
hluboky propad mezi vyrobnim a nevyrobnim sektorem a jejimi zaméstnanci. Zaroveii chee piiblizit vedeni a
HR odd¢leni bliZze pravé fadovym zaméstnancim, protoze tomu tak v minulosti nebylo. Autorka sama ze svého
letité¢ho piisobeni na HR oddéleni spolecnosti XY vi, Ze mnoho vzniklych problémi neni spravné komunikovano
se zamé&stnanci a dochazi tak k nezaddouci fluktuaci.

Praveé fluktuace je to, co spolecnost XY v poslednich letech fesi a autorka se domniva, Ze zavedeni vSech
navrzenych inovaci by mohlo alespon Caste¢né pfispét ke snizeni soucasné fluktuace a udrzeni si kvalitnich
zameéstnanci.

KLICOVA SLOVA

Strategicky management a leadership, inovace, krize, strategicka a interni komunikace, lidské zdroje
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of the bachelor thesis is to formulate a proposal for innovation of the strategic management
and leadership model in company XY. For this purpose, two sub-objectives were formulated at the same time,
namely the evaluation of the current state of strategic management and leadership in the studied organization,
the second sub-objective was the identification of the shortcomings associated with the current setup of the model
in the company XY.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the thesis was developed from information obtained through a
literature search of secondary sources, primarily in the field of strategic management and leadership, as well as
from internet sources.

The practical part is based on the primary sources of quantitative and qualitative research investigation, where
interviews with the directors of two branches of XY were conducted within the company, as well as
questionnaires supplemented by personal interviews with selected respondents and a search of internal materials
of XY. The interviews were first conducted with the directors, where a list of questions was drawn up in advance,
which were then supplemented with additional questions during the interviews based on the respondents'
reactions to the situation. The interview mapped the current setup of XY's strategic model and furthermore, the
author presented the two directors with a vision for its innovation. Based on the evaluation of the interviews, an
anonymous questionnaire was compiled on the survio.com website and distributed in a first version to
supervisors and in a second version to employees. It contained a total of thirty-three closed or open-ended
questions for supervisors and thirty for rank-and-file employees, divided into a total of five categories.
Subsequently, the results of the questionnaire survey were compared between management, employees, and from
the provided interviews with directors as well as from additional interviews with employees. The findings were
then used as the basis for the proposed innovation.

3. Result of research:

The research showed that company XY has strategic management mastered in the direction of outward from the
company to the customers. The setup is handled by top management, which is quite flexible. An example of this
was the stability of employment during the coronavirus pandemic, where there were minimal redundancies while
maintaining production quality and customer relationships, even if, for example, some supplies had to be
temporarily reduced.

Similarly, according to top management, XY's employees were not affected, for example, by energy prices, even
though XY was forced to take a number of measures to overcome the crisis.

However, the research results showed that the weakest aspect of XY is strategic communication with employees,
where employees do not know the basic vision of XY or do not receive information in a timely manner. The
fundamental failure of strategic communication was evident during the pandemic period. Despite top
management'’s belief that everything was communicated correctly, employees were concerned about staying with
the company during uncertain times. Another finding of the research was that the impact of the implementation
of the new company system was to link the concerns of employees in the production section with those outside
production. This new system was presented to employees inadequately, only as a tool to simplify and improve
work processes, which triggered further concerns about job stability. Within production, new machines have
been purchased that can fully replace up to several workers at a time, which has raised a new wave of questions.
Therefore, the author of the thesis presented these results to the two directors with a proposal to innovate a model
of internal communication strategy that can both bring greater awareness among employees and help prevent
miscommunicated innovations being introduced in the future.
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4. Conclusions and recommendation:

Company XY was recommended by the author to focus more on strategic communication towards employees.
Because no such model was set up, the author came up with the proposal to create an employee handbook. This
handbook would be available to existing staff as well as handed out to new staff. The aim would be to bring the
main vision and ideas of XY to the employees right from the start, so that the current ignorance would not
continue.

Another proposed innovation is the introduction of a "Day with Management" project, an event with the
participation of management and representatives from the HR department, where an entire day would be
dedicated to presenting updates or important points to employees in given time blocks so that employees both in
and out of production would be informed of upcoming changes or innovations within XY. This method was
suggested by the author mainly because there is a deep slump between the manufacturing and non-manufacturing
sectors and its employees in company XY. At the same time, she wants to bring the management and the HR
department closer to the rank and file employees because this was not the case in the past. The author herself
knows from her years of working in the HR department of XY that many of the issues that arise are not properly
communicated to the employees, resulting in unwanted turnover.

It is this turnover that XY has been dealing with in recent years and the author believes that implementing all the
proposed innovations could at least partially contribute to reducing the current turnover and retaining quality
employees.
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1 Uvod

Globalni krize jako Koronavirus, zdraZzovani energii ¢i rapidni nastup digitalizace se postupné
promitly Vv zivot¢ kazdého jedince. Jak ale spravné postupovat ve firmach, aby méli
zamé&stnanci zajiSténou stabilitu prace a management spole¢nosti jistotu, ze jsou vSechna
opatfeni fungujici a spravné nastavena? Management a leadership jsou discipliny dnes jiz dobte
znamé, presto ne kazdy dokaze byt dobrym manazerem nebo skvélym leaderem. Soucasna
situace ve svété i v Ceské republice si 74da rychlou akceschopnost a reakci na déni kolem.
Strategicky management ¢i leadership je tedy diilezité nepodcenovat a neustéale ho ve firemnim
prostiedi zlepSovat a vyvijet. Béhem krize nebo obdobi nejistoty hraje pravé strategicky
management ¢i leadership kli¢ovou roli pfi vedeni organizace pies vyzvy, kterym celi. Oblasti
firemnich strategii je velké mnozstvi od planovani, pies proces tvorby az po spravné nastavenou
firemni komunikaci.

Tématem této bakalarské prace je ,,Navrh inovace modelu strategického managementu
a leadershipu ve vybrané ¢eské firmé*, kdy prace je rozdélena na teoreticko-metodologickou
cast, ktera predstavi zékladni pojmy jako je strategicky management a leadership a jejich dalsi
slozky. Prakticka ¢ast se zabyva problematikou pfimo ve vybrané ¢eské spolecnosti XY, ktera
jako vyrobni spole¢nost vyvijejici a prodavajici vyrobky a komponenty v oblasti vetfejné
dopravy do celého svéta pocitila vSechny tyto krize. Spoustécem byla v roce 2020 pandemie
koronaviru, ktera ochromila jak svétovy, tak domaci trh. Spole¢nost XY, ktera v t¢ dobé
zameéstnavala pres 650 lidi na dvou prazskych pobockach a do té doby se s ni¢im podobnym
nesetkala, nedokazala dostate¢né pruzné a rychle jednat. Dasledkem bylo propusténi n€kolika
desitek zaméstnanci, ¢asteéné omezeni vyroby ¢i velmi krkolomny pfesun administrativnich
zaméstnancl na home office. To vyustilo v nejistotu a nespokojenost jak na stran¢ vedeni, tak
na stran¢ zameéstnanct. Dalsi zasadni zménou bylo zavedeni nového firemniho systému, ktery
mél zajistit usnadnéni pracovnich procesti spojenych s administrativou a ve vyrobni Casti
zakoupeni né€kolika novych stroju, které naopak mély zjednodusit vyrobni procesy. Autorka
této prace, kterd ve spolecnosti pracuje na HR oddé€leni a byla tak pfimo v centru déni vSech
zmén a opatfeni, se rozhodla vyuZit tuto zkuSenost a zpracovat ji pro svou bakalaiskou praci.
Piestoze se naptiklad pandemie Koronaviru jevi jako néco, co je spiSe na ustupu, objevily se
dalsi krize, které s sebou nesou podobné nasledky, pravé jako zminovany koronavirus. Nastup
digitalizace a automatizace ve spolecnosti XY vyvolal vlnu obav o setrvani nékterych
pracovniktl. Spolecnost XY se dlouhodobé potyka i se $patné nastavenou Strategickou a interni
komunikaci, jejichz absence byla zaméstnanci pocitovana pravé pii zavadéni novinek nebo
pfedavani informaci v dob¢ krizi.

Teoreticko-metodologicka Cast predstavuje zakladni pojmy tak, aby bylo téma nastinéno
a poymy byly snaze chdpany i pro cloveéka, ktery se pohybuje v jiném odvétvi. Prakticka ¢ast
vyuziva zdroje piimo ze spole¢nosti XY, kde autorka mapovala vnimani vySe zminénych
situaci, jak z pohledu zaméstnancti, tak z pohledu vedoucich pracovniki. Kvili riznorodosti
pohledu na zkoumané téma probihal vyzkum na dvou prazskych pobockach, protoZze kazda
divize ma jiné vedeni, jiny styl prace a zaroven vyrabi jiné produkty, takZe napiiklad v dobé
pandemie, kdy se v jedné divizi na Cas zastavila vyroba, druha divize fungovala dal. Neméné
diilezity byl i pohled na situaci ze strany dvou fediteld, kdy kazdy z nich tidi jednu pobocku
a jejich vnimani popisovanych situaci se obcas rozchazelo.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je formulace a vytvofeni vhodného navrhu inovace modelu
strategického managementu a leadershipu ve spole¢nosti XY Vv oblasti, ktera byla vyhodnocena



jako nejslabsi, a to za pomoci vyhodnoceni rozhovoru s fediteli spole¢nosti XY, dotaznikového
Setfeni, které bylo distribuovdno mezi vedoucimi a fadovymi zaméstnanci a naslednych
rozhovort s vybranymi respondenty dané skupiny. Za ti¢elem dosazeni tohoto hlavniho cile
byly zaroven formulovany dil¢i cile, které mély za ukol zhodnotit soucasny stav ve spolecnosti
XY a pomoci identifikovat nedostatky mapované oblasti.

Hlavnim zdrojem pro zpracovani bakalaiské prace byly reserSe odborné literatury a ¢lanka,
které se vénuji oblasti strategického managementu a leadershipu. Prakticka c¢ast pak byla
sepsana na zakladé uskutecnéného kvantitativni Setfeni, které bylo zaroven doplnéno Setfenim
kvalitativniho charakteru. Data, ktera byla ziskana z Setieni, byla nasledn¢ vyhodnocena a byly
z nich formulovany konkrétni vysledky. Jako vhodna metoda bylo proto zvoleno dotaznikové
Setfeni a polostrukturovany rozhovor. VSechna tato data byla zpracovana jako ukazatel obav
nebo naopak pfipravenosti na zvladnuti podobnych situaci a dalSich faktord v ptipadé dalsi
krize ve spole¢nosti XY. Vysledky byly zformulovany a pfedlozeny top managementu k dal§im
vyhodnocenim.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato bakalaiska prace sleduje konkrétni spole¢nost XY, kterd je soukromou spolecnosti
pusobici na ceském trhu jiz ptes 30 let, proto i nasledujici pojmy budou pfiblizeny ke stiedné
velkym podnikiim v soukromém sektoru. Teorie Casto hovofi o fizeni ¢i vedeni jednotné, ale
V praxi nelze zobecnit fizeni napiiklad malého soukromého podniku oproti velké statni instituci.
Autorka prace tedy pracuje s obecnymi fakty a definicemi, v ptipad¢ konkrétnich praktickych
prikladt uz bude porovnévana ¢i popisovana zminéna spolecnost XY.

2.1 Strategicky management a leadership

Management a leadership jsou dnes béZnou soucésti nejen v pracovnim prostiedi, ale lidé
vyuzivaji tyto techniky i v bézném zivoté, pfestoze si to mnohdy ani neuvédomi. Tato
bakalatska prace mapuje oblasti jako jsou manazerské piistupy, leadership ¢i zvladnuti
strategického managementu v krizovych situacich. Proto budou tyto pojmy blize popsany
a vysvétleny v ramci teoreticko-metodologické Casti.

Hanzelkova et al. (2017, s. 10) popisuji strategické fizeni jako proces, kdy jsou ve vybrané
spole¢nosti definovany dlouhodobé strategické cile a zaroven strategie celé organizace tak, aby
byly vhodné a naplno vyuzivany zdroje spole¢nosti a zaroven nebyly promarnény piilezitosti
na trhu.

Strategie podniku ptfedstavuje podle Urbana (2018b, s. 4) dlouhodobou piedstavu, na které
firma zaklada svou konkurenéni vyhodu, tspéch a prosperitu. Podle autora je to cesta, ktera
vede k dosazeni podnikovych cild, a strategicky management vyjadiuje jednotlivé kroky k jeji
realizaci. Dale také Urban (2018b, s. 19) hovoti 0 tom, ze firmam mnohdy chybi spravna
strategie, a to i pfesto, Ze nemusi byt nijak naro¢na, tak pravé jeji spravné stanoveni uz tak
jednoduché neni. Autor déale pokracuje v myslence, Ze pravé nespravna ¢i dokonce chybéjici
strategie muze stat za zanikem daného podniku.

Dalsim z autorti vénujici se prave strategii podniku jsou Yoffie et al. (2016, s. 33); ti popisuji
strategii jako ¢innost, ktera pracuje s budoucnosti. Zaroven ale autofi pokracuji myslenkou, Ze
budoucnost nelze planovat bez ohledu na minulost. Aby nedochazelo ke stejnym chybam, je
nutné se z minulosti poucit, ale nesmi se podcenit fakt, Ze i budoucnost se neustale vyviji a nelze
tak presné predikovat vyvoj dané strategie.

Stejné€ je to 1 u Urbana (2018b, s. 13), ktery také zdaraznuje, Ze ptedvidani budouciho vyvoje
ukol ptedpokladat vyvoj konkurence na trhu, ptes potieby zakaznikli az po ménici se pozadavky
zameéstnancu.

O zakaznicich hovofi stejné Yoffie et al. (2016, s. 46), kdy autofi vyzdvihuji dilezitost
porozuméni pravé jejich potiebam a radi, Ze se podniky nemaji soustiedit jen na to, co chtéji
lidé ted’, ale musi se snazit vidét to, co budou chtit zitra. Autofi pokracuji myslenkou, ze pro
podnik je nezbytné nutné zajisténi potencialu, ktery bude reagovat na budouci pozadavky
zékaznikli, coz zahrnuje jak udrzeni talentovanych zaméstnanct, tak staly rozvoj firemnich
technologii ¢i vyrobni kapacity.

A prave tvorbou a prosazovanim strategie se zabyva obor strategického managementu. To
ovSem neni jedinym cilem. At uz se jednd o strategicky management ¢i leadership, dal$im
ukolem je hlidani strategie, jeji vyhodnoceni a ndsledné zmény, pokud je to tfeba. V ramci toho
je nutné sledovat okolni déni, hledat nové prilezitosti a véasné a vhodné je implementovat do
soucasné strategie, nebo vytvorit ipln€ novou tak, aby organizace dokazala drzet krok s dobou,



protoze 1 kdyz byla v minulosti strategie ispéSna, neni to zarukou toho, ze s ménicim se trhem
a svétovym vyvojem bude stacit v piivodni verzi k udrzeni Gspés$né pozice organizace.

Podle Urbana (2018b, s. 9) je strategicky management rozd¢len na tii zakladni faze:

1. Tvorba neboli strategické planovani — tato faze ma za tkol zjistit a Stanovit
dlouhodobé zaméfeni organizace tak, aby bylo v budoucnosti vyuZito co nejvice
prilezitosti, a naopak se co nejvice eliminovaly mozné hrozby; soucasti toho je
i schopnost pruzné reakce na budouci déni. Ke spravnému dosaZeni je vyuZzivano
strategickych analyz, které diky zavedenym metodam, o které se opiraji, pomahaji
V nalezeni spravného smeéru.

2. Prosazovani podnikové strategie — k tomu, aby spravné nastavena strategie mohla
fungovat, ovSem nesta¢i pouhd jeji existence v organizaci. Dulezité je spravné
prosazeni, tedy jeji zdivodnéni, které dokaze Cleny organizace presveédcCit. Zaroven je
ale nutné dokazat strategii ptizptsobit zplisobu fizeni a fungovani dané organizace.

3. Pribézné hodnoceni strategie — ma za kol pravidelné hodnotit vysledky, kterych
organizace v dasledku dané strategie dosahuje. Pokud nejsou vysledky dle o¢ekavanych
predpokladii, je nutné strategii zménit nebo upravit. Takovy jev mize byt zpiisoben
i zm&nou okolnich podminek, v tom pfipadé se ale neda ocekavat, Zze by puvodni
strategie mohla zacit v budoucnu fungovat sama od sebe, protoze byla nastavena na jiné
podminky a je tfeba rychle reagovat a pfizplsobit se zménam.

Jak uz bylo zminéno vyse, strategické planovani vyuziva rizné analyzy, za pomoci kterych je
dosaZeno vhodnych feSeni a vysledki. VyuZita mize byt SWOT analyza, kterda ma za tkol
odhalit silné a slabé stranky podniku nebo dané strategie. Tato analyza byva zobrazena graficky
ve formé& ctverce rozdéleného na Ctyti zakladni sektory:

1. S - strengths neboli silné stranky;

2. W — weaknesses neboli slabé stranky;
3. O — opportunities neboli prilezitosti;
4. T —threats neboli hrozby.

Urban (2018b, s. 72) ve své knize uvadi jesté Ctyfi typy strategii, které 1ze vytvofit za pomoci
kombinace sektordt SWOT analyzy, a témi jsou:

1. SO —kombinace silnych stranek a ptilezitosti, kdy silné stranky jsou ¢erpany z vnitinich
zdrojii organizace a ptileZitosti z vnéjsiho prostfedi. Jde tedy o vybornou strategickou
pozici, kdy jsou vyuZivany silné stranky a ptilezitosti soucasné.

2. WO - cilem této strategie je omezeni vnitinich slabych stranek a zaroven vyuZziti
ptilezitosti z vnéjsiho prostiedi.

3. ST — strategie, ktera se snazi za pomoci vnitinich silnych stranek vyhnout vnéj$im
hrozbam.

4. WT —tato varianta patii mezi takzvané defenzivni strategie, kdy se organizace zaméiuje
soucasn¢ na omezeni vnitinich slabych stranek a zadroven na prekonani vnéjSich hrozeb.
Tato strategie se vyuziva napiiklad pfi omezeni produkce, odprodeji ¢i likvidaci
organizace.

V ramci firemnich strategii ale nesmi organizace zapominat na zamé&stnance, protoze kvalitni
zamé&stnanci jsou pro organizaci velmi zasadni. Jak uvadi Urban (2018b, s. 88), je to pravé
postoj zaméstnancil a jejich schopnosti €i vlastnosti, co je pro organizace tolik klicové. Autor
pokracuje v mySlence, Ze produktivita prace, kterou zaméstnanci odvadéji, je z velké Casti
zavisla na tom, jak efektivné organizace lidské zdroje fidi. Pokud organizace nedokéaze vyuzit
jejich potencial naplno, je Spatné nastavené fizeni a organizace by méla svlij postoj piehodnotit.



2.1.1 Management — nastroje, techniky a modely Fizeni

Historie manazerskych modeld, které jsou uréitym zplisobem zmapovany ¢i zaznamenany, saha
cca 400 let do minulosti, i pfestoze je jasné, ze management se v uréité podob¢ vyskytuje jiz od
pocatku veka, protoze ¢loveék vyuziva manazerské principy, ac tieba nevédomky, béhem celé
své existence.

Mezi klasické manazerské funkce, tak, jak je popisuje napiiklad Henri Fayol, patii planovani,
organizovani, vedeni a kontrolovani, prestoze praveé Fayol téchto funkci definoval mnohem vice
a vyjadrfil i myslenku, Ze mnozstvi funkei, které by mohl manazer uplatnit tak, aby se zlepSily
procesy dané organizace, je v podstaté nevycerpatelné:

1. planovani — manazer rozhoduje o cilech, hodnoti vhodné prosttedky a voli cestu, ktera
vede k dosazeni pozadovanych vysledki;

2. organizovani — manazer stanovi nejvhodnéj$i postup, ktery vede k dosazeni
stanovenych tkold;

3. vedeni — manazer dokaze presvédcit a fidit zaméstnance tak, aby doslo ke splnéni
planovanych cilu;

4. kontrolovani — manazer pravidelné sleduje, porovnava ¢i koriguje prubéh s danym
planem.

V jednotlivych funkcich nasledné dochazi k podrobnéjsimu déleni, které uz si zada i rtizné
urovné manazerskych dovednosti ¢i Grovni, na kterych se dany manazer pohybuje. Naptiklad
jak popisuje Prukner (2014, s. 5), proces planovani se déli podle délky trvani na tii zakladni
skupiny:

e sStrategické plianovani (5 a vice let) — strategickym planovadnim se zabyva top
management, ktery sleduje jak déni v okoli podniku, tak celkové déni ve svéte,;

e taktické planovani (1-5 let) — taktické planovani navazuje na strategické, kdy dochazi
k podrobnéjSimu rozpracovani strategie, jedna se o finan¢ni rozpoCty, vyrobni plany
apod.;

e oOperativni planovani (méné neZ 1 rok) — operativni planovani vychdzi z taktického,
kdy operativni plany jsou obdobné, avSak rozdéleny do kratSich ¢asovych usekd.

Z déleni a jeho popisu je zfejmé, Ze ne kazdy manazer se béhem své kariéry dostane az
k nejvyssim ukoliim a kompetencim. Casto je to z diivodu, Ze mu zkratka chybi néktera z vyse
zminénych dovednosti, miiZze byt nezkuSeny, novy nebo jen ne pfili§ zdatny v urcité oblasti,
i kdyz napftiklad v ostatnich mize mit Gispéchy.

Dale Prukner (2014, s. 12) popisuje napiiklad proces organizovani, kdy v soucasnych
podminkach potieba organizovani vyplyva ze dvou zakladnich potieb, kterymi je synergeticky
efekt neboli efekt spolupiisobeni, kdy vétSina aktivit musi byt vykonavana vétsim mnozstvim
lidi, a druhou potiebou jsou omezené moznosti manazera, jelikoz kazdy manazer zvladne fidit
pouze urcité mnozstvi podfizenych. Je tedy nutné, aby manaZer tento proces zvladal, aby
dokazal koordinovat jednotlivce i skupiny, zvladal dobfe délbu kompetenci atd.

Management tak, jak byl zndmy a definovany na zacatku svého vyvoje, uz dnes neni mozné
aplikovat. Dfive byl management piedstavovan jako podnik, kde byl majitel zaroven
I manazerem a vykonaval vSechny funkce. Naopak zaméstnanci méli minimum prostoru pro
vlastni iniciativu a jejich prace byla striktné fizena.

Samoziejmé tento fenomén pretrval i do dneSni doby a mnoho manaZert si stale mysli, Ze jsou
jedinymi fidicimi jednotkami a zamé&stnanec je stroj na produkci zisku. Toto je velmi omezeny
a Spatny pfistup, na ktery by mé¢l byt dany jedinec upozornén a dostat moznost sviij piistup
zménit, nebo by se s nim méla spolecnost rozloucit. Autorka prace byla béhem své praxe



nekolikrat svédkem toho, ze podnik nechal radsi odejit nékolik velmi schopnych zaméstnancii,
nez aby si pfiznal, ze jejich pfipominky smérem k vedoucimu pracovnikovi byly opravnéné.

Tti zakladni styly fizeni definoval Lewin jiz ve 30.letech minulého stoleti a jsou jimi:

1. direktivni (autoritativni) styl — nadiizeny pracovnik nedava piili§ prostoru, rozhoduje
sam, komunikace formou ptikazi;

2. demokraticky styl — nadiizeny pracovnik dava prostor i druhym, vyslechne nazory, ale
pii rozhodovani ma hlavni slovo;

3. liberalni styl — nadfizeny pracovnik Casto pfenechda odpovédnost druhym vcetné
rozhodovani.

V dnesni dob¢ uz je zndmo mnohem vice dalSich stylii podle riznych autord, casto dochazi
K propojeni managementu a leadershipu, v dalSich ptipadech se jedna o kombinaci vice styli
fizeni najednou.

Naptiklad Plaminek (2018, s. 134) uvadi dalsi dva styly fizeni a t€émi jsou:

4. tymové Fizeni — nadiizeny pracovnik poskytuje zaméstnancim volny prostor
a vystupuje pouze jako koordinator, pozornost je vénovana pouze lidem a vysledkiim,;
5. rutinni Fizeni — nadfizeny pracovnik se vyhyba problémiim, které sdm nemusi nezbytné

VoM v

nutné fesit, tento styl fizeni je opatrny a reaktivni.

Jak uvadi Hasa (2016, s. 39), velky problém nastava v momenté, kdy manazefi takzvané usnou
na vaviinech, ¢asto opojeni svym uspéchem, a piestanou byt aktivni a zvidavi, nezajimaji se
0 inovace ¢i nové strategie. Jak autor uvadi, takovi manazefi se stavaji minulosti.

Zab&hlé modely managementu ve své knize zpochybnuje naptiklad Dytrt (2015, s. 11), ktery
poukazuje na fakt, Ze mnoho téchto modelt, které jsou roky popisovany v riznych literarnich
zdrojich ¢i jinak teoreticky vyu€ovany, jsou jiZ zastaralé a nedokazi drzet krok se soucasnou
situaci a potfebami. Autor popisuje, ze tyto modely nejsou jiz piili§ aktualni, protoZze byly
vytvoteny v dobach, které se znacné 1iSi od nasi soucasné reality. Dale autor vyjadiuje
mySlenku, Ze je potieba neustale hledat strategicka feSeni, kterd povedou k inovacim vyvoje
soucasného managementu (Dytrt, 2015, s. 12).

Castym problémem manaZeri je také jejich neschopnost delegovani prace. Jak uvadi ve své
knize Urban (2018a, s. 143), delegovani je nastroj, ktery pii spravném vyuzivani poskytuje
manazerovi prostor soustiedit se na dilezité ukoly tim, Ze zaméstnanci pteda kol i pravomoc,
na které jiz nema prostor, a zaroven tim dava v zaméstnance svou duvéru. Ti tak ziskavaji
moznost provadét rozhodnuti, kterd piivodné délal jejich nadfizeny, ¢imZ lze zaroven vyuZit
jejich potencidl a zvysit jejich pracovni vykon. Autor ale upozoriiuje na fakt, Ze je Casto pojem
delegovani ukolu zaménovan s jeho pouhym zadanim. Pro lepsi piedstavu autor vysvétluje, ze
zadani tkolu obnési pouze informace, jak by mél zaméstnanec postupovat a co ma byt
vysledkem. Na rozdil od toho delegovani tkolu se vyznacuje jistou mirou samostatnosti
rozhodovani, kdy na zacatku jsou stanoveny cile, pfipadné je naznacen zpusob provedeni,
findlni Cast je ale ponechana na zaméstnanci, a to na zaklad¢ davéry v jeho schopnosti
a znalosti, diky kterym budou rozhodnuti provedena spravné.

2.1.2 Leadership — styly a techniky vedeni

Leadership jako samostatny pojem se objevuje V publikacich jiz desitky let. Prochazka et al.
(2013, s. 12) definuji leadership jako proces, ktery dava smysl tomu, co lidé dé€laji spole¢né
a dokazi se s tim ztotoznit diky oboustrannému porozumeéni.



., Leaderi udrzuji ostatni v pohybu. Dodavaji jim energii a mobilizuji jejich sily. Vynaseji osoby
a organizace na mista, o nichz se jim ani nesnilo. Leadership neni jen tak néjaky modni
vystielek a leadership challenge nikdy z médy nevyjde. “ Kouzes, Posner (2014, s.13).

Tato definice autorku prace zaujala, protoze presné takto leadership vnima. Je jasné, ze lidé po
staleti nasleduji vidce. Jde o to, ze ne kazdy dokaze byt ptirozenym vidcem. Lidé tedy cCasto
uplatiuji silu moci, snazi se ostatni fidit, organizovat ¢i kontrolovat. Neda se fict, ze by na tom
bylo néco Spatného, protoze spravni manazefi jsou také potfeba. Pokud ale jde o soucasné
trendy, leadership se skutecné stavd velmi silnou strankou téch, ktefi ho uméji uchopit
a pracovat s nim. Jak tedy poznat, zda se jedna o dobrého viidce? Podle Ulricha et al. (2015, s.
15) by mél spravny leader inspirovat, podnécovat ¢i zaujmout. Autofi ve své knize dale
odpovidaji na otazku, jak se stat uspéSnym leader, kdy odpovéd’ je velmi prosta — chce-1i mit
clovek uspéch ve vedeni dalSich osob, musi nejprve zacit u sebe.

,,Jedinci, kteri vliadnou sami sobé, jsou schopnéjsi vést ostatni.* (Ulrich et al., 2015, s. 23).

Jak ale uvadi Maxwell (2019, s. 14), ¢lovék se viidcem nerodi, ale tato vlastnost se da rozvijet
a posilovat, a tak ma tak Sanci stat se vlastni pili vidcem kazdy z nas. Autor dale pokracuje
myslenkou, ze leaderem se ¢lovek nestane na zakladé ziskanych titult ¢i pracovnich povyseni.
Skutecnost je takova, Ze staci vnitini touha po rozvijeni se v této oblasti.

Armstrong (2020, s. 37) definuje vedeni jako proces, ktery ma za kol srozumitelné vysvétlit
vizi, na kterou se zamétuje, dale jako rozvoj této vize a v neposledni fad¢ ziskani lidi, ktefi se
do tohoto procesu zapoji, jejich motivy a spravné sméfovani.

Uspéch leadera neni v tom, Ze se snaZi napravit své slabé stranky, ale naopak v rozvoji
a vyuzivani té€ch silnych (Miihlfeit, Costi, 2017, s. 9).

Urban (2018a, s. 75) zaroven ve své knize vyvraci mytus, kdy role leadera zavisi na jeho
postaveni v organizaci. Jak autor uvadi, leaderem se muze stat kazdy, kdo ma pfirozenou
autoritu a dal$i osobni pfedpoklady pro tuto roli, stejné tak se ale shoduje s predchozimi autory,
ze jeho schopnost motivovat a inspirovat je nepostradatelna.

Pét urovni leadershipu podle Maxwella
1. Pozice — jste nasledovani, protoze vas lidé nasledovat musi.

Prvni a zdkladni Groven vedeni. V prubchu let se tato pozice zménila z toho, Ze
kdy takového ¢lov€ka nasledovat musi kviili dané pozici. Obecné takovy ¢lovék nema
sam o sobé Vliv.

2. Svoleni — jste nasledovani na zaklad¢ vztahd, lidé to tak chtéji.

Na této urovni se nachazeji leadefi, ktefi vénuji sviij Cas ostatnim ¢lentim tymu. Maji
zajem vytvaret s nimi vztahy, zajimat se o jejich potieby ¢i tuzby. Pokud se leader na
této urovni dokdze propojit s lidmi a ziskat si jejich divéru, posili to jak jeho samotného,
tak cely tym.

3. Produkce — neboli vysledky, jste nasledovani na zakladé toho, co jste ud¢lali pro
organizaci.

Tteti troven se vyznacuje feSenim vSeho, co je potieba, a zdroven spoluprace s tymem,
ktery leader vede za spolecnym dosaZenim vysledkt.. Redlny vliv pocituje i samotna
organizace, protoZe roste produktivita, je dosahovano cilli, zisky rostou a zaméstnanci
se diky spokojenosti stavaji loajalni k organizaci.



4. Rozvoj lidi — jste nasledovani na zaklad¢ toho, co jste pro n¢ ud¢lali.

Zvladnutim prvnich tii Grovni se ¢lovek stava leaderem, ktery je v organizaci cenény,
ma vyborné vysledky a spokojeny tym. Spravny leader by se ale nemél zastavit, pokud
chce budovat néco pro budoucnost, jeho cesta vede k rozvoji ostatnich. Takovy leader
pomaha rozvijet potencial zaméestnanct a postupné jim ukazuje cestu, jak se i oni miizou
stat leaderem.

5. Vrchol — neboli nejvyssi mozna piicka, lidé vas respektuji a nasleduji pravé diky tomu,
jaky jste ¢loveék a co predstavujete. Tato findlni Urovenn zahrnuje leadery, ktefi jsou
vlivni 1 mimo svoji organizaci nebo dokonce svoji zem. Jsou to lid¢, ktefi ovlivnili chod
d&jin, zapsali se do védomi lidi a jsou uznavanymi 0sobnosti i po své smrti. Tato uroven
neni dosazitelna pro vSechny, protoze respekt a uznani se neda vynutit. Je tedy podstatné
vénovat se druhé az ¢tvrté urovni a neustale rozvijet své schopnosti a dovednosti, aby
se leader udrzel na vysoké urovni (Maxwell, 2019, s. 21-35).

Jak ale uvadi Armstrong (2020, s. 25), v leadershipu existuje mnoho styli vedeni a neexistuje
jeden, ktery by byl spravny ¢i vhodny pro kazdou situaci. Autor dale vyjadiuje nazor, ze
spravny leader dokaze styl vedeni ptizpusobit dané situaci, cleniim tymu nebo typu organizace.
Zaroven ale upozoriiuje na to, Ze neni vhodné meénit styl vedeni Casto a svévolnég, protoze to
muze mit za nasledek zpiisobeni zmatku a nejistoty v tymu.

Typy leaderii podle Armstronga

1. Charismaticky leader — sila osobnosti a inspirativni vlastnosti jsou tim, co tito leadefi
vyuzivaji k tomu, aby pfiméli ostatni k nasledovani.

2. Vizionarsky leader — tito leadefi vyuzivaji svych vizi a jasnych predstav o budoucnosti,
kterymi umi zaujmout své nasledovniky.

3. Transformativni leader — dominantou téchto leadert je silna osobnost, diky jsou které
ptiznivci ochotni ¢i schopni zménit své chovani a pfistupy na zakladé pocitované
diveéry, obdivu ¢i loajality. Takova zména vede k dosazeni cilti ¢i vizi téchto leadert.

4. Transakéni leader —hlavnim znakem téchto leaderti je orientace na dosaZeni vysledk.
Pracuji s takzvanou metodou ,,cukru a bice* a vyménuji jistoty za vysledky za pomoci
zavedenych struktur.

5. Autenticky leader — jedna se o leadery, ktefi se snazi ziskat si pfirozeny respekt
a davéru svych nasledovnikli diky svym osobnim hodnotdm, Vv jejichz souladu jednaji.
Buduji vztahy a jsou otevieni nazorim ostatnich (Armstrong, 2020, s. 30-32).

Oproti pfedchozim autorim Morgan (2020, s. 12) hodnoti dnesni leadery pomérné kriticky. Jak
ve své knize uvadi, dle jeho ndzoru vétSina dnesnich leadert neni ve své roli pfili§ uspésnych.
Jako duvod, pro¢ tomu tak je, dodava, ze styl, jakym se leadership v dne$ni dobé udi, je
zastaraly, jenze prave tyto nemoderni praktiky jsou Casto souasnymi leadery pouzivané, coz
je podle n¢j ditvod netspéchu.

Praveé Miihlfeit a Costi (2017, s. 12) ve své knize upozoriiuji i na Casté chyby, kterych se leadefi
dopoustéji a jejichZ eliminace dokdze pozvednout jak leadera, tak jeho tym na vyssi uroven.
Jsou jimi:

1. soustifedéni na slabé, nikoliv silné stranky — pokud se leader zam¢fi na slabé stranky
anasledné nuti své lidi k jejich pfekonavani, dochazi ke zbyte€nému plytvani jak casem,
tak energii. Takové tymy jsou pak nespokojené. Pokud ale leader rovnou vyuziva jak
svych silnych stranek, tak silnych stranek svého tymu, dokaze tim obejit slabé stranky,
které jsou nasledné vzajemné kompenzovany ostatnimi ¢leny tymu, protoze se timto
zpusobem dokazi vzajemné doplnit;



2. absence vlastniho snu — kazdy leader, ktery chce byt GspéSny, musi mit vlastni sen, cil
neboli svou misi. Je to zptsob, diky kterému dokéze navéazat pouto se svym tymem,
ktery ho dokaze nasledovat pravé proto, Ze se pro n¢j stava inspiraci, a dochazi tak ke
sladéni a sméfovani ke spole¢nému cili. V idealnim piipadé piichazi leader s takovou
vizi, ktera je pro ¢leny tymu novou energii a jejich prace dostava vyssi smysl;

3. neefektivni hospodareni s casem na tkor vlastni energie — pokud chce jit leader
piikladem svému tymu, je nutné, aby se naucil spravné hospodafit se svym casem.
Resenim neni, aby mé&l plny diaf a snaZil se vyjit viem vstiic na ukor sam sebe, naopak
by mél svému tymu ukézat, jak efektivné pracovat s Casem a energii;

4. 1spéch ma prednost pred Stéstim — skutecné leadery Zzene vpied touha pfindset néco
navic, pomahat lidem ¢i byt prospéSny pro spolecnost. Ti, ktefi se zajimaji jen
o vysledky a materidlni ptinos, ignoruji fakt, Zze dlouhodoby tuspéch a Stésti je
vysledkem pravé hlubsiho a smysluplného snazeni.

., Kdo si mysli, Ze vede, a nemad zZadného nasledovnika, ten se jen prochazi. * (Maxwell, 2019 s.
16).

Tuto myslenku podporuje Maxwell (2017, s. 11) i ve své dalsi knize, kde tikd, ze pouhy
jednotlivec nedosahl néc¢eho piili§ vyznamného, ale vzdy za takovym ¢lovékem stoji dalsi lide,
kteti ho podporuji a pomahaji mu v dosahovani cild, tedy je to tymova prace, bez které by to
neslo.

Zaroven i Maxwell (2017, s. 15-19) popisuje nedostatky v lidském chovani, které stoji za tim,
ze si Cloveék mysli, Ze vSe zvladne sam, i kdyz opak je pravdou. Jsou jimi ego, nejistota, naivita
¢i povaha daného jedince. Jak autor vysvétluje, prekonat své ego a pfiznat si, ze na danou
problematiku jedinec nestaci, neni vzdy snadné, ovSem pokud ¢lovék odloZi své ego a stane se
soucasti tymu, mize dokazat velké véci. O nejistote Maxwell hovoii ve smyslu, kdy vedouci
pracovnik dostate¢né nepfipravuje své podiizené na vedeni, protoZe se obava pocitu ohrozeni.
Autor zaroven poukazuje na fakt, ze sebejisty viidce nema problém obklopit se schopnymi lidmi
a dat jim moc. Naivita je autorem popsana ve smyslu, kdy ¢loveék na vedouci pozici podceiiuje
naro¢nost tkoll a snazi se je zvladnout sam. Poslednim bodem je povaha jedince, kdy autor
uvadi, ze takovy ¢lovek je piili§ velkym extrovertem a moznost tymové prace ho ani nenapadne.

Pokud se hovofti o zékladnim rozdilu mezi manazerem a leaderem, existuje znama definice, ze
manazer fidi a leader vede.

Rozdily v Fizeni a vedeni podle Armstronga

1. Autokraticky vs. demokraticky — zamé&stnanec musi délat, co se mu fekne vs. leader
a zameéstnanci pracuji spolecné, vytvaii napady, moznosti atd.

2. Ridici vs. umozitujici — hlavni slovo ma vedouci zaméstnanec vs. zaméstnanci
dostavaji prostor.

3. Zaméreny na ukol vs. zaméreni na lidi —jediné, o co jde, je dany tikol vs. lidé a jejich
spokojenost je na prvnim misté (Armstrong, 2020, s. 26).

2.1.3 Management 3.0

Management 3.0 je manazersky pfistup, ktery se zaméfuje na vytvareni prostiedi, ve kterém
mohou zaméstnanci prosperovat, pfichazet s inovativnimi myslenkami a pfispivat k Gspéchu
celé organizace. Autorem je Jurgen Appelo, holandskym feénik a podnikatel. Zakladni filozofii
Managementu 3.0 je to, ze management by mél byt o posilovani zaméstnanct, nikoli o jejich
kontrole. Prosazuje myslenku samoorganizujicich se tymu, kde maji zaméstnanci vétsi
autonomii a rozhodovani je distribuovano po celé organizaci. Management 3.0 také zdtraziuje



dalezitost neustalého uceni Se, zlepSovani, vyuzivani zpétné vazby a experimentovani
k podpoie inovaci (Appelo, 2023).

Celkové je Management 3.0 pojmem, ktery piepisuje definici vedeni a popisuje, ze
management je odpovédnosti skupiny. Snahou Managementu 3.0 je spolecné nalezeni
nejucinngjsich zplisobii, kdy podnik bude dosahovat stanovenych cilii, ale zaroven se prioritou
stdva spokojenost zaméstnancl. Zaroven predstavuje jistou globalni revoluci, kdy dochazi ke
spojeni tisice manazert ¢i fediteli podnikii, ktefi spolecné¢ vymysleji feSeni a podporuji
tymovou spolupraci (Apello, 2023).

Tento piistup tedy propojuje to nejlepsi z oblasti managementu a leadershipu a stava se tak
novym smérem, ktery dava jak vétsi svobodu zaméstnanciim, tak prilezitost manazerim naudit
se novy pristup, ktery muze byt zakladni a pfirozenou cestou k leadershipu. Pokud by soucasni
manazefi vénovali pozornost tomuto sméru, autorka prace se domniva, ze by ¢ast z nich v sob¢é
nasla leadera, protoze pravé tento piistup nenucenou formou ukazuje, jak lze leaderstvi
dosahnout.

Uz Elton Mayo ve své dobé€ poukazoval na fakt, Ze prace ma socidlni charakter, a proto pracuji
lidé radg&ji ve skupinach, kdy podavaji Casto i lep$i vykony. Vyznam tymové prace tak, jak je
pojem znam dnes, totiz zacal vznikat aZ na pocatku 20. stoleti (Kubatova et al., 2013, s. 201).

Dnes uz je tym ¢i tymova prace vnimana jako béznd soucast organizacni slozky, ov§em neni to
styl prace, ktery vyhovuje kazdému, zatimco urcité procento lidi nemé s takovou praci problém
arychle se dokaze adaptovat na praci v tymu, najit si roli a byt pfinosem. Kubatova et al. (2013,
s. 207) zminuji vlastnosti, které by zaméstnanec mél mit, aby mél predpoklad pro praci v tymu.
Autofi obzvlaste¢ vyzdvihuji emocni inteligenci, bez které bude jedinec jen tézko spravné
v tymu fungovat.

2.2 Trendy a vyzvy soucasné doby

ey ee

a leadership vyvojem. Hésa (2016, s. 33) ve své knize poukazuje na fakt, Ze zaméstnanci jiz
nechtéji fungovat stejné jako v minulosti, chtéji vice svobody, moZznost do urcité miry fidit sami
sebe, a ne byt jen tvrd€ fizeni. DalSim trendem soucasné doby je stile se zvétSujici zajem
0 zivotni prosttedi a s tim spojenou spolecenskou odpovédnost.

Neni zddnym tajemstvim, Ze s rostouci zivotni irovni, kterou lidem poskytuje technicky pokrok
a celkovy vyvoj, doslo za posledni dvé stoleti k vyznamné spotiebé zasob ropy ¢i uhli a Ze
globalni oteplovani je disledkem vyrobni €innosti a neukojitelnym Zivotnim stylem, kdy jesté
ve 20. stoleti bylo téma ochrany zivotniho prostfedi né¢im okrajoveé zminovanym, naproti tomu
ve 21. stoleti se jiz toto téma fesi hojn¢ (Hasa, 2016, s. 28).

Dytrt (2015, s. 63) ve své knize zmifluje i pojem manaZerska etika, ktera je povazovana za
diilezity nastroj, jelikoZ miZe ovliviiovat jak prosperitu spolecnosti, tak jeji dobré jméno. Autor
dale vysvétluje tento pojem jako jakysi mantinel, ktery by nemél byt manazery prekrocen.

Dalsi oblasti, ktera by neméla byt podceiovana, je oblast komunikace. I ta prochazi vyvojem,

a proto je pojem strategicka komunikace néco, co by mélo byt souéasti kazdé organizace, ktera
chce byt ispésna a chee udrzet krok s moderni dobou.

V neposledni fadé¢ je to rychly nastup digitalizace a automatizace procesu vSude kolem nas.
| proto by organizace nemély promeskat jeji zaclenéni do své struktury, ale zaroven by mélo
byt stale pocitano s lidskym faktorem.
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2.2.1 Strategicka komunikace

Pojem strategické komunikace byl hojné sklofiovan v obdobi pandemie a obecné v obdobi krizi.
Na webu Univerzity Karlovy se pravé v roce 2020 objevil ¢lanek, ktery piedstavoval nové
otevieny magistersky obor Strategickd komunikace. Podle autorky c¢lanku by strategicka
komunikace méla byt dilezitou soucasti krizovych planii v rdmci krizového fizeni. Dobie
fizenou komunikaci by organizace nemély podceiovat, a to zejména v dob¢ probihajicich krizi,
kdy je nezbytné, aby organizace dokazala vhodn¢ navazat kontakt se zainteresovanou stranou,
a to nejen ve spravny Cas, ale také vhodnou formou (Hejnova, 2020).

Podle definice strategické komunikace dle Univerzity Karlovy se jedna o model strategického
fizeni, ktery ma za ukol pomahat organizacim v dosazeni jejich cilti. Zakladem jsou tedy
komunikacni studie, ale zaroven fada dalSich socialnich véd, jako je psychologie, politologie,
¢i medialni studia. Jak zdroj dale uvadi, tento druh komunikace vyuzivaji jak komercni, tak
nekomer¢ni organizace a je uplatiiovana i tam, kde nedochdzi k pfimému marketingu ve smyslu
nabidky a poptavky, ale kde je cilem dané organizace komunikace ¢i ovlivnéni cilové skupiny.
Soucasti strategické komunikace je i odraz soucasného vyvoje v oblasti digitalni komunikace
(UK, 2023).

Jak je uvedeno v ¢&lanku na stronkach MVCR, strategickd komunikace je povazovana za
nezbytnou i diky nastupu socialnich médii, kdy klasicka komunikace piestava stacit. Zdroj
zaroven uvadi, ze tato oblast stale zlistdva pomérné neznamou pro fadu organizaci a instituci.
MVCR déle odkazuje na zahraniéni autory, ktefi popisuji strategickou komunikaci jako pojem,
ktery v sobé mimo komunikace jako takové skloubi i prvky PR, fizeni komunikace ¢i reklamu.
Jako dulezité také uvadi, ze ke spravné strategické komunikaci je nezbytné vyuzivani spravnych
komunikacnich kanall a je tfeba mit vhodné nastavené cile, které ma tento druh komunikace
zajistit (MVCR, 2023).

2.2.2 Inovace

Hésa (2016, s. 33) ve své knize hovoti o vyvoji managementu za poslednich nékolik stoleti.
Zaméfuje se zde na fakt, ze bariéry v riiznych odvétvich padaji, takze zatimco v minulosti bylo
V podstaté neptedstavitelné, Ze by mohl kdokoliv vstoupit do jakéhokoliv odvétvi, dnes staci
dobry napad nebo spravné fungujici inovatorsky tym, ktery dokéZe pruzné reagovat na
pozadavky zakaznika, a lze se dostat do kazdého odvétvi.

Inovace jsou v dnes$ni dobé nezbytnou soucasti spolecnosti a mély by se tak promitnout do
kazdodenniho fungovéni firmy, kterd chce udrzet krok se sou¢asnym svétem. Inovace ovSem
neni nutné slozit¢ vymyslet. Autor uvadi, Ze v podstaté kazdy zaméstnanec ma napad ¢i nazor
na to, jak by dana firma mohla fungovat 1épe (Hasa, 2016, s. 39).

Jde tedy o pfistup dané spolecnosti, jak se k tomu postavi. Pokud pfistupuje k takovému zdroji
jako k nécemu, co je protivné, kritizujici a nema to pfinos, zaméstnanci se prestanou o své
napady délit, ptipadné je mohou predavat dal mimo danou spolecnost a lze tak pfijit o néco, co
mohlo byt pfinosem.

Jak uvadi Dytrt (2015, s. 59), soucasny vyvoj managementu je orientovan tak, aby na maximum
vyuzival techniku, kterd dokadZe praci usnadnit, urychlit a zkvalitnit. Autor také uvadi, ze
V podstaté kazdé rozhodnuti, které je provedeno ze strany manaZerti ¢i zaméstnanci, je svym
zpusobem inovace, protoze vede ke zméné soucasného stavu, samoziejmé s ohledem na rozsah
daného jednani.

Autofi se shoduji, Ze inovace jsou v managementu potiebné a Ze by bez nich dochazelo ke
stagnaci.
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2.2.3 Soucasné globalni krize

Soucasny svét zaziva hned nékolik globalnich krizi najednou. Nadnesené se ale da fict, Ze je
lidstvo v krizi od prapocatku. Jak je tedy mozné, Zze nékteré krize se stale opakuji? Yoffie et al.
(2016, s. 33) ve své knize zminuje vyrok Edmunda Burkeho, ktery hovoii o tom, Ze historii
opakuji ti, ktefi ji neznaji. Tématu klimatické krize je vénovana pozornost poslednich par
desitek let. Z nazort, které se jevily jako plané hrozby, se stal skute¢ny nepfitel a zacinaji byt
brany vazné. Dusledky klimatickych zmén jsou citelné pro vSechny staty ¢i regiony. Tato krize
a jeji dusledky se nevyhybaji nikomu, jen se projevuji rizné v navaznosti na polohu dané zem¢.
Zatimco na Arktid¢ a Antarktidé dochdzi k masivnimu tani ledovci a extrémnimu oteplovani,
napiiklad v Severozapadni Evropé se ocekava rust vyskytu povodni v dasledku boufi
a zvySenych hladin mofi (Evropska komise, 2023).

O ekologickych hrozbéch pise i Harari (2019, s. 133), ktery upozoriiuje na poruSovani kiehké
ekologické rovnovahy v disledku pouzivani umélych hnojiv, kterd maji velké dopady na
zivoCichy ve vodnich tocich i oceanech. Autor zminuje thyn bariérového utesu ¢i kaceni
destnych pralesti. Spolu s klimatickou proménou a sklenikovymi plyny, které znacné€ ovliviiuji
atmosféru, si podle autora lidstvo vazné zahrava s existenci této planety.

Pandemie Covid-19

Krize, ktera zasadn¢ ovlivnila svét v poslednich letech, byla nepochybné pandemie koronaviru
neboli Covid-19. Bé&Zné fungovani tak, jak byli lidé zvykli, se omezilo, az dokonce docasné
zastavilo. Pandemie, kterd svét ochromila v roce 2020, kdy Svétova zdravotnickd organizace
vyhlasila globalni stav zdravotni nouze, stdle nema konce. O jejich pocatcich se hovoii ve
spojeni s ¢inskym Wu-chanem, ale k zasazeni zbytku svéta doslo béhem par tydnt az mésica.
Dle udaja Univerzity Johnse Hopkinse v USA bylo do ledna 2023 nakazeno nékterou z mutaci
tohoto viru ptes 670 miliont lidi, kdy k imrti doslo v témét u 7 miliont (JHU, 2023).

Cesko se setkalo s prvnimi piipady v bieznu 2020 a rychlost $ifeni byla velmi vysoka i pres
zasadni opatieni vlady, ktera ovlivnila zivot téméf kazdého. K lednu 2023 bylo evidovano pies
4 a pul milionu nakazenych s pfiblizné 40 tisici umrtimi (JHU, 2023).

Ve snaze o zastaveni Sifeni ndkazy vyhlasila vlada nouzovy stav a byla zavedena plosna
opatfeni, kterd zpusobila velky rozkol ve spolecnosti. Néktera opatfeni byla nelogicka ¢i
nesrozumitelnd, ve spolecnosti ale také rostl existen¢ni strach poté, co byla uzaviena néktera
odvétvi. Postupné doslo kuzavieni Skolnich zafizeni, restauraci, ubytovacich zafizeni,
obchody, které nabizely jiné zboZi nez nezbytné nutné, jako jsou potraviny, 1éky ¢i drogerie,
omezena byla vétsina poskytovateli sluzeb a zruSeny byly vSechny hromadné akce. Zaroven
byly uzavieny hranice pro osobni piepravu a doslo i k do¢asném pozastaveni ¢i vyraznému
omezeni vyroby v ceském automobilovém primyslu a v dalSich primyslovych odvétvich.
Podle ¢lanku na strankach CNB (2020) se v té dobé piijata opatieni dotkla celkem zhruba dvou
pétin Ceské ekonomiky a predikovala pokles celkové ekonomické aktivity predevsim ve druhém
ctvrtleti roku 2020.

Pandemicky program nakupu aktiv (PEPP)

Pro uplnou piesnost a porozuméni se pod anglickou zkratkou PEPP (pandemic emergency
purchase programme) skryva nouzovy pandemicky program nakupu aktiv, ktery spustila
Evropska centralni banka v bieznu 2020 a ktery mé za cil Celit dopadu na hospodatstvi
eurozony, a to za pomoci lidem a podnikiim ziskat piistup k cenoveé dostupnym finan¢nim
prostiedktim, které jsou potiebné k piekonani krize (ECB, 2023).
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Nastup digitalizace a automatizace

Digitalizace a automatizace jsou pojmy, které jsou sou¢asnému svétu dobie zndmy. O pocatcich
v Ceské republice hovoii ve své knize Veber et al. (2018, s. 56), kdy autofi popisuji dva zasadni
plany digitalizace, které byly v CR pfijaty, a jsou jimi ,,Digitalni Cesko, cesta k digitalni
ekonomice* z roku 2013 a nasledn¢ ,,Ak¢ni plan pro rozvoj digitalniho trhu* z roku 2015. Jak
autofi dale vysvétluji, v téchto planech lze najit fadu ukoli, které reflektuji trendy na evropském
trhu, jako je napiiklad elektronizace vefejné spravy ¢&i digitalni gramotnost. Ceska republika
pokracovala v roce 2016 pfipojenim se do ,,Jednotného digitalniho trhu EU* a nasledovala
Némecko, kdy téhoz roku bylo pfijato usneseni ,,K iniciativé Pramysl 4.0 (Veber et al., 2018,
s. 57).

V dnesni dobé uz je téméi nepfedstavitelné, Zze by pokrok nebyl fizen digitalizaci
a automatizaci, véetné lidské prace, ktera dokaze byt velmi efektivné nahrazena stroji nebo
softwary. Podobnou myslenku vyjadiuje i Harari (2021, s. 79), ktery upozorfiuje na to, Ze
postupny vyvoj umélé inteligence postupné vytlaci vétsSinu profesi, kdy zaméstnanci budou
nahrazeni bezchybnymi algoritmy.

2.3 Metodika

Tato ¢ast prace se vénuje popisu metodiky, na zakladé které byla vypracovana. Metodika je
vyzkumny postup, ktery je konkrétni a zaroveil se jedna o metodu, kterd se vénuje zkoumani,
které vede ke zpracovani odborné prace a naplnéni urc¢eného cile (Sedlakova, 2014, s. 294).

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla vytvofena na zakladé predchazejici reserSe literarnich
zdroji, ktera probihala od listopadu 2022, a je rozdélena do nékolika kapitol. Autorka
bakalarské prace se v ramci reSerSe zaméfila jak na Ceské, tak 1 zahrani¢ni autory, ktefi se ve
svych dilech vénuji oblastem jako je management a leadership, strategické fizeni ¢i zvladani
krizi. Na zékladé pravidel stanovenych VSEM bylo nutné vyhledat a pracovat se zdroji, které
nejsou starsi 10 let. Celkove autorka pti psani prace nahlédla zhruba do pétadvaceti odbornych
publikaci, dale do n€kolika odbornych ¢lanka ¢i relevantnich internetovych zdroja, pro finalni
podobu prace bylo pouzito 22 zdrojti. Samotnému zpracovani prace predchazela piiprava prave
ve form¢ hledani dostupnych zdrojli a knih za pomoci vyhledavani klicovych slov. Nasledné
byly publikace zapujceny v knihovné nebo zakoupeny. Teoreticko-metodologicka ¢ast byla
tedy sestavena na zakladé¢ komparace nazorti a myslenek vice autord, kdy jsou za pomoci
literarni reSerSe predstaveny zékladni pojmy. Tyto informace byly nésledné zpracovany do
pouzitého textu formou volného vytahu s citacemi a odkazy na zvolené zdroje.

Prakticka cast plynule navazuje na Cast teoretickou a zde pouzit¢ informace. Pokracuje
pfiblizenim zkoumané spolecnosti a piedstavuje vysledky, které byly zjiStény provedenym
vyzkumem. V Gvodu je piedstavena ¢eska spolecnost XY, ve které byl vyzkum provadén, jeji
historie, obor plsobeni, rozdéleni zaméstnancii, mezi kterymi byl provadén vyzkum
a o¢ekavany ptinos probihajiciho vyzkumu. Ten je délen do nékolika oblasti, které maji za ukol
zmapovat jak sou€asnou, tak minulou zkuSenost napiiklad z obdobi probihajici pandemie
a dalsich soucasnych krizi. Vyzkum je provaddén metodou komparace, kdy se srovnavaji
ziskana data. Praktickd ¢ast byla sepsana na zakladé vyhodnoceni elektronického dotazniku,
ktery byl také jednim z hlavnich zdroja. Dotaznik byl vytvofen na webovych strankach
WWW.SUrvio.cz a byl rozdélen na dotaznik pro zaméstnance a vedouci pracovniky rozdélenych
celkem do péti kategorii, které mapovaly rizné oblasti ze strategického managementu
spolecnosti XY. Tento dotaznik, ktery byl distribuovan mezi zaméstnance, byl sestaven na
zéklad¢ rozhovort s fediteli spolecnosti XY. K oblastem, které¢ dotaznik zkoumal, patii jiz
zminéné krize, dale mél za ukol zhodnotit spokojenost zaméstnancti se spolecnosti XY jako
zamé&stnavatelem V navaznosti na zvySenou fluktuaci, nastaveni interni komunikace ve
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spolecnosti XY ¢i znalost zakladni vize spolecnosti XY. Cely vyzkum zaroven mapuje dvé
prazské pobocky, takze zavérecna komparace probihd soucasné jako srovnani vysledki dvou
divizi, a zaroven také jako srovnani pohledu ze strany fadovych zaméstnancu a vedoucich
pracovnik. Pravé dotaznik, na ktery odpovidali vedouci pracovnici, obsahoval
kromé totoznych otazek z dotazniku pro fadové zameéstnance rozSifeni o otazky, které se
dotazovaly vedoucich zaméstnancti na jejich nazor na sama sebe z pohledu jejich podtizenych,
tedy zda s nimi dostate¢n¢ komunikuji ¢i feSi vzniklé problémy. I tento bod slouzi jako
komparace pohledu tadovych zaméstnancii a vedoucich pracovnikd, ktery ma za ukol
poskytnout zpétnou vazbu jak pro né samotné, tak predevsim pro top management, ktery diky
absenci hodnoceni zaméstnanecké spokojenosti ve spolenosti XY nemd moc ptilezitosti tyto
informace ziskat.

Kvalitativni Setfeni, které bylo vyuzito i pfi tvorbé této prace, je metodou urcenou k ziskani
dostate¢ného mnozstvi dat od omezeného poctu osob. Jak ve své knize uvadi MiSovi¢ (2019, s.
45), dulezity neni pocet Gcastnikti vyzkumu, ale piedevsim jejich vybér, aby byly poskytnuty
pozadované informace. Pravé z tohoto divodu byl nejprve zvolen rozhovor s fediteli, protoze
jak dale autor uvadi, kvalitativni Setfeni se zamétuje na pochopeni dotazovanych osob
a hlavnim rysem kvalitativniho vyzkumu je oboustranné porozuméni mezi tazatelem
a dotazovanym. Pro tuto bakalafskou praci byla zvolena technika polostrukturovaného
rozhovoru, ktera slouzi nejen jako nastroj pro kvalitativni vyzkum potiebny k ziskani validnich
dat, ale zaroven je i technikou, kterd umoziuje ziskani nazort ¢i myslenek dotazovanych
respondentll na otdzky, které jsou pfedem pfipravené. MiSovi¢ dale uvadi, Ze v porovnani
s dotaznikovym Setfenim Ize dosahnout vyssi navratnosti a validity ziskanych dat. Kvalitativni
Setfeni ma v8ak podle néj i sva negativa. Konkrétné u polostrukturovaného rozhovoru hraje roli
mnoho faktorti jako postoj tazatele ¢i jeho osobnost, dale zptisob, jakym je rozhovor veden,
nebo v jakém Case ¢i na jakém misté se odehrava. Dulezité je také spravné zformulovat otazky,
aby nedochazelo k nedorozuménim. Jak dale autor uvadi, obliba polostrukturovaného
rozhovoru tkvi v jeho dostupnosti, flexibilité ¢i pochopitelnosti. Jako podstatu autor vnima to,
ze diky takovému rozhovoru Ize odhalit rizné aspekty lidského jednani, které by mohly pfi
jiném typu vyzkumu zistat skryté. Rozhovor je zalozen piedev§im na dialogu, ktery dava
tazateli prostor ménit posloupnost otazek v navaznosti na probihajici situaci, coz je vhodny
nastroj pro efektivnéjsi ziskavani informaci (Misovic¢, 2019, s. 80).

Kvantitativni vyzkum popisuji Hendl, Remr (2017, s.137) jako metodu, ktera slouzi ke sbirani
informaci od vybraného vzorku populace, kdy je cilem ziskat urcité informace naptiklad o jejich
znalostech, postojich apod. Kvantitativni Setfeni méa za ukol sbirat dotazovand data co
nejpiesnéji. Protoze otazky jsou pro vSechny dotazované stejné, 1ze vysledky porovnavat i pfi
opakovani Setfeni v jiném Case €i na jiném misté. Autofi vV knize popisuji n€kolik typt Setfeni,
jelikoz vsak bylo pro ucely zpracovani této prace pouzito statistické Setfeni zaloZzené na
dotazniku, zaméfila se autorka na definovani pravé tohoto typu. Jak autofi déale popisuyji,
dotaznik by mél byt srozumitelny pro vSechny respondenty stejné, tedy ze otdzky budou
navrzeny tak, aby jim dotazovani rozuméli stejnym zplisobem. Dilezité je také zvazit formu,
kterou bude dotaznik mezi respondenty distribuovan, aby doslo k jeho GspéSnému vyplnéni
a navraceni.

Dotaznikové Setfeni probihajici ve spole¢nosti XY bylo rozdéleno na dvé verze — jedna pro
fadové zaméstnance z vyrobniho 1 administrativniho sektoru a druha pro nadfizené pracovniky
stejnych sektoril. Spolecnost XY v dobé prizkumu zaméstnavala cca 650 zaméstnanct (XY,
2023), z nichz 35 zastava vedouci pozici.

Autorka prace oslovila vSechny vedouci pracovniky S pfedstavenim tématu své bakalarské
prace, pro ucely Setfeni se vSak nakonec zapojilo celkem 19 znich, ktefi byli ochotni
poskytnout odpovédi na otazky a celkové sdilet své nazory pro ucely zpracovani této prace.
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Osloveni fadovych zaméstnancti probéhlo formou interni komunikace a do Setfeni se zapojilo
53 respondentii. Zarovenl v ramci komunikace bylo k Setfeni doplnéno, Ze je mozné uvést
jméno, aby mohlo dojit k hlubSimu zkouméni pohledu dotazovanych jednotlivct v ramci
dopliyjicich rozhovord. VSichni byli ubezpeceni, ze dotazniky slouzi pouze ke zjisténi
informaci pro autor¢inu bakalaiskou praci a odpovédi nebudou mit zadny vliv na zaméstnance
V jejich pracovnim poméru. Autorka prace usilovala o otevienost jednotlivych respondentt, aby
Setfeni ukdzalo skuteCny nazor, ptfipadné¢ problémy, které ve spolecnosti XY jsou. Této
moznosti vyuzili spiSe respondenti z fad nadfizenych pracovnikli. Oba dotazniky byly tvofeny
stejnymi otazkami, které byly jen upravené na pohled ze strany fadového zaméstnance a na
pohled ze strany nadfizeného pracovnika. Dotaznikové Setieni jak s fadovymi zaméstnanci, tak
s nadiizenymi pracovniky probihalo anonymné. Dotaznik pro zaméstnance byl tvofen tficeti
otazkami a pro vedouci pracovniky tficeti péti otdzkami, které byly polouzaviené ¢i uzaviené,
jedna otazka byla otdzkou otevienou, a tim byl dan prostor pro doplnéni vlastnich myslenek
v ramci zkoumané tematiky. Prvni ¢ast dotazniku byla tvotena sérii identifika¢nich otazek jako
je pohlavi, vék, délka pracovniho poméru, pracovni zafazeni ¢i nejvyssi dosazené vzdélani.
Dale byl dotaznik rozdélen na pét podskupin, kdy zkoumal ptehled zaméstnanct o strategii
a vizi spole¢nosti, pohled na soucasné krize, spokojenost s nastavenim interni komunikace
napii¢ spole¢nosti a celkovou spokojenosti s praci pro spole¢nost XY. Cilem bylo sestaveni
dotazniku tak, aby mapoval vSechny oblasti, které autorka zkoumala, ale zaroven nebyl pfili§
rozsahly. Otazky byly sestaveny tak, aby mohly byt spravné pochopeny, proto byly nékteré
doplnény o vysvétlujici definice, aby pro respondenty nebylo p#ili§ naroéné ¢i matouci na né
odpovédét.

Ob¢ verze dotazniku, které byly pfistupny na webovych strankach Survio.cz, byly ptidany do
této prace jako Ptiloha 1 a Ptiloha 2. Dotazniky byly pro respondenty dostupné od piilky unora
po dobu jednoho mésice. Dle statistik z platformy Survio.cz byla tedy zjisténa finalni ucast
respondenttl z jednotlivych skupin. V ramci vyhodnoceni vSak bylo vyfazeno osm respondenti
ze skupiny fadovych zaméstnanct a jeden respondent ze skupiny nadfizenych pracovnikd,
nebot’ u jejich dotaznikl doslo ke zjisténi, Ze jimi poskytnuté odpovedi se nedaly pouzit v rdmci
daného vyzkumu. K dosazeni adekvatni relevantnosti vysledkd byly tedy vyuzity odpovédi
45 respondent ze skupiny fadovych zaméstnanct a 18 respondentti ze skupiny nadtizenych.
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3 Prakticka cast prace

Tato Cast prace je zaméiena na konkrétni Ceskou spolecnost XY, kterd stejné¢ jako ostatni
spole¢nosti prochazi soucasnymi krizemi a snazi se udrzet jak stabilitu a jistotu pro
zamestnance, tak vysoky standard svych sluzeb a vyrobku. V prvni fazi byl proveden rozhovor
s fediteli dvou prazskych pobocek, ktery mél za ukol zmapovat situaci ve spole¢nosti z pohledu
top managementu. Nasledn¢ probéhlo dotaznikové Setfeni mezi stfednim managementem
skupin pracovnikt. Vysledky zjisténi budou nasledné shrnuty a bude piedstaven navrh inovace
souc¢asného modelu strategického managementu a leadershipu spole¢nosti XY Vv oblasti, ktera
se ukaze jako nejslabsi.

3.1 Charakteristika zvolené spole¢nosti

Dle internich zdrojt spole¢nosti XY se jeji historie datuje jiz od 19. stoleti, kdy byla v zahranici
zaloZena prvni pobocka. Od té doby prosla struktura spolec¢nosti XY mnoha zménami, at’ uz se
jednalo o Stépeni divizi, zmén vlastnikli a nazvi.

Prvni spole¢nost XY v Ceské republice byla zaloZzena v roce 1992 a piebrala jak ptivodni nazev,
tak 1 vyrobni vizi. V roce 2009 byla spole¢nost XY rozsifena o druhou divizi, coz byla posledni
zména ve struktuie spole¢nosti XY v Ceské republice. Obé& pobocky sidli v Praze a zaméfuji se
na vyvoj a vyrobu komponentti v sektoru vetejné dopravy a bezpecnosti dopravnich prostiedki,
které jsou nésledné distribuovany mezi zdkazniky po celém svété. Filozofie spolecnosti XY je
zalozena na vysoké kvalité poskytovanych vyrobkd a sluzeb, nadstandardnich vztazich se
zakazniky a odbérateli a na udrzeni si dobrého jména v oboru.

V soucasné dob¢ je ve spolecnosti XY zaméstnano ptiblizné 650 zaméstnancii, kteti se déli na
dvé podskupiny. Prvni skupina plisobi pouze ve vyrobnim sektoru a logistice a druhd skupina
plsobi prevazné na administrativnich pozicich, coz v ramci rozdéleni spole¢nosti XY
predstavuje rizna oddé€leni. PfestoZe spolecnost nabizi pomé&rné rozsahlou skalu obsazovanych
pozic, intern¢ jsou zaméstnanci pro lepsi piehlednost déleni pouze do téchto dvou skupin.

Ackoliv se jednd o stabilni spole¢nost na ¢eském trhu dobie zavedenou, dle internich statistik,
ke kterym ma autorka prace ptistup diky své pozici ve spolecnosti XY, dochazi obzvlasté
Vv poslednich nékolika letech k velké fluktuaci zamé&stnanct, kterd je pfevazné netizena, tedy
neni zajmem spolecnosti XY propousténi danych zaméstnancl. Piestoze webové stranky
spolec¢nosti XY nabizeji pro zdjemce o zaméstnani lakavé benefity a popisuji vSechny oblasti,
kterym se spolecnost vénuje, véetné dlirazu na moralni hodnoty spolecnosti XY, z internich
zaznami je patrné, ze si spolecnost XY nedokéze udrzet nové prichozi zaméstnance v takové
mife, v jaké by to bylo zadouci.

3.2 Stavajici situace a model strategického Fizeni ve spole¢nosti XY

Vysoka fluktuace mé negativni vliv nejen chod spolecnosti XY, ale také na HR odd¢leni, které
se snazi reagovat pruzn¢ a efektivné v rdmci nadboru a obsazovani prazdnych pozic, to ma ale
za nasledek pfetizené zaméstnankyné tohoto oddéleni. Protoze autorka prace sama na HR
odd¢leni jiz n€ékolik let pracuje, vidi sama velké nedostatky, které nejsou feSeny nebo jsou casto
odsouvany. Mezi n€ patii pravé hlubsi zacileni na zamé&stnance a jejich spokojenost. V ramci
spole¢nosti XY probiha kazdy rok hodnoceni, kdy jsou zaméstnanci vyzvéani, aby
Vv elektronické podobé vyplnili dotaznik, ktery mapuje uplynuly rok, zaméstnanci zde hodnoti
svlyj pracovni vykon ze svého pohledu a maji moznost napsat své postiehy, at” uz se jedna
0 pozitivni ¢i negativni zpétnou vazbu. Na zdklad¢ vyplnénych dotaznikd poté probiha
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rozhovor mezi zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem, kdy diskutuji o vyplnénych tdajich.
Jak ale autorka svym letitym plisobenim ve spolecnosti XY zjistila z neformalnich rozhovort
se zaméstnanci z riznych oddéleni, dotazniky Casto nejsou vypliovany zcela pravdivé, nebot
nejsou anonymni a mnoho zaméstnanct se obava nasledkt, které by mohly nastat. Kromé
téchto ro¢nich hodnoceni neprobiha ve spolecnosti XY zadné jiné hodnoceni, kdy by mohla
spole¢nost XY dostat skutecnou zpétnou vazbu a diky tomu alespon ¢aste¢né odhalit, v ¢em je
problém a co stoji za vysokou fluktuaci. V ramci spolecnosti XY zaroven nebyl uskutecnén
zadny personalni audit, ktery by poskytl nezavislou zpétnou vazbu a zhodnotil praci top
managementu ¢i vedoucich pracovniku. Ti jsou ve spolecnosti XY na svych pozicich primérné
7 a vice let, coz autorka zjistila diky ptistupu k internim zdrojim. Ve spole¢nosti XY neni
zaroven neobvyklé, ze se obsazeni na vedoucich pozicich téméi neméni. Ve vétsSing piipadi,
kdy zaméstnanci z téchto pozic odesli, byl divodem jejich odchod do diichodu. Nasledné jsou
na tyto pozice opét vybirani zaméstnanci, ktefi jiz ve spolec¢nosti XY pracuji. Pozice vedoucich
pracovniki jsou tak ve spolecnosti XY jednémi z nejstabilnéjsich a dostat se na né takzvané
zvenku je téméf nemozné. Zde autorka prace vidi plusy v tom, Ze zaméstnanci jsou loajalni,
znaji dobfie praci i spole¢nost XY, ale zaroven se do spole¢nosti nedostavaji novi zaméstnanci,
kteti by mohli pfinést Cerstvy vitr. Spole¢nost XY vykazuje dlouhodobé velmi kladné
ekonomické vysledky, z top managementu proto nikdo tolik nefesi personalni obsazeni, protoze
vSe funguje. OvSem vysoka fluktuace je varovnym ukazatelem, Ze soucasné nastaveni neni tolik
funkeni, jak se muze jevit.

Pted samotnym dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci a nadfizenymi pracovniky
uskutecnila autorka prace rozhovory s fediteli obou pobocek, aby zjistila jejich pohled na
soucasny stav strategického fizeni ve spolecnosti XY a podle toho mohla sestavit dotaznik,
ktery uz bude konkrétn¢ reagovat na slabé stranky. Podle toho, co vyplynulo jak z obou
rozhovort, tak z ekonomickych vysledkl spolec¢nosti XY, firma si i pfes vleklé celosvétové
krize stoji dobie, vyroba nemusela byt vyrazné omezena a vztahy s odbérateli taktéz zdstavaji
zachovany. Z téchto ukazatell autorka prace vyhodnotila, Ze strategicky management
spolecnost XY smérem ze spoleCnosti funguje spravné a jeho nastaveni je plné¢ funkcni.
Zaroven ale narazila na fakt, Ze ani jeden z fediteld neni pfili§ sdilny ohledné konkrétnéjsi
podoby strategie v obdobi krizi ani jinych strategickych nastaveni, protoze se dle jejich slov
tato oblast dotykd internich a velmi divérnych informaci, ke kterym ma pfistup jen nejvyssi
vedeni a dalSi vybrané osoby, které¢ maji k této oblasti co fict. Na autor¢inu otdzku, zda jsou
tedy se strategickym planem v obdobi krizi seznameni alesponi vedouci pracovnici, se ji dostalo
od kazdého teditele jiné odpovédi. Zatimco feditel €. 1 byl ptesvéden, ze nadfizeni pracovnici
jsou pfirozené s témito strategiemi seznameni, feditel €. 2 odpovedél, ze se opét jedna o vybrané
vedouci pracovniky, kterych se to tyka. Na dopliujici otdzku, zda by tyto pracovniky mohl
specifikovat, jiz nedokazal odpovédét tak, aby bylo jasné, na zakladé ¢eho jsou vedouci
pracovnici vybirani, a autorka se tak musela spokojit s odpovédi, Ze se jedna o kompetentni
osoby. Posledni otazka, ktera se tykala strategického planu spolecnosti XY v obdobi krize, byla,
zda maji fadovi zaméstnanci moznost ziskat informace o soucasném nastaveni tohoto
strategického planu ve spolecnosti XY. Oba feditelé se shodli na tom, ze pro tadové
zaméstnance takové informace ptistupné nejsou a Ze ani nevidi divod, pro¢ by byt mély.
Autorka prace doplnila tuto dotazovanou oblast poznatkem, Ze zaméstnanci Casto nemaji
ptistup k informacim a Ze pravé to by mohla byt jedna z pti¢in rozsahlé fluktuace, se kterou se
spole¢nost XY v poslednich letech potyka.

Dalsi oblast otazek se tykala vize spolecnosti, kde uz byli oba feditelé otevienéjsi a sdilngjsi.
Vizi popsali oba téméf totozné a na dalsi otazku, zda si mysli, Ze je informace o vizi spole¢nosti
XY pro nové nastupujici zaméstnance i ty stavajici dulezita, odpovédéli, ze jsou presvédceni,
7e ano. Reditel ¢. 1 popsal vizi spolednosti XY jako néco, co spojuje jeji zamdstnance
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i odbératele. Reditel &. 2 ptisel s podobnou odpovédi a dodal, Ze on sam by nepracoval tolik let
pro spolecnost, kterd by se rozchazela svou vizi s jeho osobnim nastavenim. Zaroveii dodal, ze
ve spolecnosti XY je vize hluboce zakofenéna jiz od pocatkl jejiho vzniku a ze je hrdy, Ze se
muze podilet na vyvoji a vyrobé produktt, které zlepsuji bezpe¢nost v hromadné doprave jiz
tolik let. Dalsi otdzkou ohledné vize byla ta, zda je mezi zaméstnanci Sifena dostateCnym
zptisobem a zda je vhodné komunikovéna i zdjemctim o zaméstnani ve spolecnosti XY. Oba
feditelé se shodli, ze vize je popsana na webovych strankach spolecnosti a Ze tim tedy je vhodné
pfedstavena potenciondlnim zajemclim o zaméstnani. Tuto otazku doplnila autorka ukézkou
webovych stranek, které jsou dle jejiho nazoru znacné zastaralé¢ a potfebuji revizi. Pravé
informace o vizi spole¢nosti XY se nachazely ve spodni ¢asti, bez vyraznéjsiho odkazu na to,
ze se jedna o vizi, a byly shrnuty do jedné véty. Oba feditelé se shodli na tom, ze to opravdu
neni dostate¢nd forma prezentace a ze by si tato oblast zaslouzila lepsi prezentaci, aby byla
spole¢nost XY lakavéjsi pro potencionalni zajemce.

Tteti oblast otdzek se tykala globalnich krizi soucasnosti, a to konkrétné jak si feditelé mysli,
ze spolecnost XY ustéla tyto krize a jak byly komunikovany se zaméstnanci. Oba feditelé se
shodli na tom, ze spole¢nost XY si jako jedna z mala vyrobnich spolecnosti vedla béhem
pandemie nadstandardné dobfe. Podle feditele ¢. 1 nebyla v podstaté omezena vyroba, a tim
padem m¢li zaméstnanci zajisténou stabilitu prace i béhem pandemie, kdy mnoho spole¢nosti
muselo provozy uzaviit. Reditel ¢. 2 zminil, Ze i pfes tuto krizi dochazelo k vyplaceni viech
benefitl, které spolecnost poskytuje, kdy mnoho jinych spolec¢nosti délalo Skrty praveé v této
oblasti. Na doplnujici otazku, ktera cilila na jejich postoj k fluktuaci, kterd se zvySovala prave
Vv tomto obdobi, odpovédél feditel €. 1, ze si neni ni¢eho takové védom, protoze spole¢nost XY
fungovala a vykazovala vysoké obraty i pies probihajici krizi. Reditel &. 2 vyjadiil myslenku,
ze lidé jsou vzdy s né¢im nespokojeni a ze Casto jednaji undhlené. Na prosbu, zda by tuto
mysSlenku mohl rozvinout, odpoveédél, ze ve vyrobni sekci se Casto zaméstnanci rozhoduji na
zéklad¢ nabidky, kterd ptredstavuje, byt jen minimalni, navySeni mzdy ze strany konkuren¢ni
spolecnosti a nasledné tito zamé&stnanci bezmysSlenkovité opousti stabilni zamé&stnani kvili
viding€ praveé vétsich vydeélki, avsak nedomysli dlouhodobé dopady téchto rozhodnuti, protoze
odchazi ze spolecnosti XY, kterd nabizi dlouhodobou stabilitu a jistotu prace. Na zavér jeste
dodal, ze situace, kdy byvali zaméstnanci zaddaji znovu o piijeti do spole¢nosti XY, nejsou
ojedin€lé, coz jen podporuje jeho postoj. Dalsi otdzka z této oblasti byla ta, ze ani spolecnosti
XY se nevyhnula béhem pandemie nepiijemnost v podobé hromadného propousténi, autorka
se tedy ptala, jaky je zpétn€ pohled feditelll na tuto zalezitost a zda maji pocit, ze vSe bylo
zvladnuto vhodnym zptsobem. Zde reagoval feditel €. 1, ze rozhodné neSlo o hromadné
propousténi v pravém slova smyslu, ale pouze o reorganizaci, kterd byla dlouhodobé¢ planovana
nezavisle na probihajici pandemii koronaviru. Reditel ¢. 2 vyhodnotil tuto situaci velmi
podobné, navic dodal, Ze takova zména je obcas tfeba, aby si spolecnost XY dokazala udrzet
vysokou kvalitu odvedené prace a vyrobenych komponenti. Autorka prace byla upozornéna na
to, ze jakkoliv negativné mohla tato situace zvenku piisobit, vSe bylo interné¢ projednano
a komunikovéano nejvhodnéjSim moznym zplisobem.

Ctvrta oblast se tykala zavedeni nového firemniho systému a zakoupeni novych strojii do
vyroby. I zde se ptala autorka na nazor, zda maji feditelé pocit, Ze byly tyto novinky dobte
komunikovany se zaméstnanci, nebot takové zmény mohou vyvolat obavy o setrvani ve
spolecnosti, protoze doslo ke zjednoduseni nékterych procesti, coz mélo za disledek nekolik
organizaénich zmén a propusténi nékolika zaméstnanci. Reditel ¢. 1 vysvétlil, jak diilezité tyto
inovace ve vyrobé jsou. Dle jeho slov se jedna o moderni stroje, které zvySuji jak kvalitu
vyroby, tak prestiz spolecnosti XY, a zarovel zdjem o praci s takovymi stroji. Uznal, Ze
propusténi nékterych zaméstnancii bylo nezbytné, protoze jejich pracovni misto bylo zruSeno
nebo na néj byly kladeny vyssi pozadavky, které stavajici zaméstnanci nespliiovali, avSak
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dodal, ze se tim oteviela moznost pro zaméstnance nove, kteii jsou kvalifikovani pro praci
snovymi stroji. Reditel & 2 zminil, Ze ani tentokrat nebyly vSechny odchody zptisobené
zavadénim novych stroji ¢i firemniho systému a Ze ¢ast zaméstnanct, kterych se zmény tykaly,
dostala moznost ve spole¢nosti setrvat na jiné pozici. Jak sam autorce prace sd¢lil, situace tak
méla z jeho pohledu pozitivni ptinos, protoZze tim spolecnost XY ziskala nové talenty, ale
zaroven udrzela stavajici. Autorka se poté znova zeptala obou feditelii, zda hodnoti zptisob
komunikace, kterym byly zmény zaméstnancim podany, jako dostatecny a vhodny. Zde se
shodli oba feditelé na tom, ze zmény komunikovali se zamé&stnanci, kterych se to tykalo, jejich
nadiizeni pracovnici a Ze jim v tom oba dali plnou daveéru.

Posledni oblasti otdzek, které autorka feditelim pokladala, byla praveé oblast strategické
a interni komunikace. Rediteldm aZ v tento moment piedstavila finalni zamér, se kterym byly
otazky vybrany a pokladany. Autorka préace sd¢lila feditelim své postiehy, které za nékolik let
pusobeni ve spoleCnosti XY nasbirala. Proto pozadala oba feditele, aby mohla anonymné
provést dotaznikové Setfeni, které bude mapovat nazor fadovych zaméstnancti a vedoucich
pracovniki na vSechny oblasti, na které¢ se feditelli dotazovala, protoze pravé nedostatek
strategické a interni komunikace, jejich nespravna volba ¢i nevhodné nacasovani mize byt
jednim z faktord, pro¢ zaméstnanci ze spole¢nosti XY odchazi.

Po souhlasu fediteli jim nejdfive sestaveny dotaznik poslala ke schvaleni a poté byl
distribuovan mezi zamé&stnance. Autorka préace byla ptekvapena mirou zajmu ze strany fediteli,
kteti se nejdiive k moznosti rozhovoru a dotaznikového Setieni stavéli laxné, nicméné po
ptedlozeni podkladi, které si HR oddéleni eviduje (ditvod odchodu zaméstnance, dobrovolny
¢i nedobrovolny odchod, zpétna vazba zaméstnance na spolecnost XY pii odchodu atd.),
a z nich vypracovanych statistik zaujali oba feditelé novy postoj. Reditel &. 1 ptiznal, Ze nemél
o0 fluktuaci piesny piehled, a uznal, Ze divody, které zaméstnanci uvadéli pti odchodu, by
alespont z€asti §lo eliminovat nastavenim novym pravidel a zavedenim inovaci v ramci
strategické komunikace spole¢nosti XY. Reditel ¢. 2 uvedl, Ze odchody ze spole¢nosti XY bral
jako svobodné rozhodnuti zaméstnancii, a pokud neslo o klicové zaméstnance, tak neméa prostor
se tim zabyvat do hloubky. Vyjadtil také myslenku, Ze toto je agenda HR oddéleni a nebyl tedy
diivod se o to zajimat, pokud ve spolec¢nosti XY byl dostatek zamé&stnanci.

Autorka prace poté piedlozila obéma feditelim nékolik ndvrhli na mozné inovace s tim, Ze po
vyhodnoceni dotaznikl a zpétné vazbé od zaméstnancli probéhne dalsi sezeni s obéma fediteli
a zaroven HR manazerem, kde autorka prace znovu pifednese vhodny navrh, ktery bude
korespondovat se soucasnou situaci a potiebami zaméstnanca.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Tato Cast se zabyva samotnym dotaznikem a vysledky, ktery prizkum ptinesl. Jak jiz bylo vyse
zminéno, spravné vyplnénych dotaznikli od fadovych zaméstnanct ziskala autorka prace
Ctyficet pét a od vedoucich zaméstnanci osmnact. Nez se obé skupiny dostaly k hlavnim
oblastem vyzkumu, odpovidaly na sérii Sesti otazek, které slouZzily k roz¢lenéni dotazovanych
osob. Dle vyhodnoceni otazky & 1 se pruzkumu zGcéastnilo celkem 24 muzi a 21 Zen
z kategorie zaméstnancil, za vedouci pracovniky poté 14 muzl a 4 Zeny. Dal$im ukazatelem
bylo pracovni zafazeni a divize, avSak pro ucely zachovani divérnych informaci spole¢nosti
XY bylo vtéto bakalarské praci pouzito oznaceni skupina 1, kterd zahrnuje vSechny
administrativni a jina odd€leni kromé vyrobni sekce, ktera je zafazena do skupiny 2. Dale je
pouzito rozdéleni divizi na A a B, ob¢ oznaceni jsou stejnd u zaméstnanct i1 vedoucich
pracovniki, jen je vzdy doplnéno, o kterou skupinu pracovnikii se jedna. V ramci
distribuovanych dotaznikti ve spolecnosti XY bylo pouzito standardni oznaceni jak pracovniho
zafazeni, tak nazvi divizi, aby to bylo pro vSechny zaméstnance srozumitelné. Tato interni

19



oznaceni jsou vSem zaméstnanclim zndma, presto byly v dotazniku jesté dopln€ny vysvétlivky
tak, aby nedoslo k chybnému oznaceni dané kategorie zaméstnancem.

Otazka €. 2 se dotazovala na vek respondentti a vysledky ukézaly, ze ze skupiny zaméstnancii
se do dotaznikového Setieni zapojilo celkem 17 osob ve véku 3140 let, dale 10 osob ve véku
41-50 let, a poté bylo shodné¢ 9 osob ve v€ku 20-30 a 51 a vice let. Dotazniky skupiny
vedoucich ukazaly podobné vysledky, kdy nejvice osob bylo ve véku 31-40 let ,a to konkrétné
9, déale ve veéku 41-50 let bylo 7 osob a stejn¢ jako u zaméstnanct bylo 1 mezi vedoucimi

cvwr

osoba.

Otazka ¢. 3 mapovala nejvyssi dosazené vzdélani, u skupiny 1 — zaméstnanci prevladalo
vysokoskolské vzdélani, tedy u 50 % dotazovanych, a dale stiedoSkolské vzdélani s maturitou
tvorilo 41,7 % odpovédi. Ani u skupiny 1 — vedouci, nebyly vysledky tolik rozdilné, zde bylo
80 % odpovedi vysokoskolské vzdélani a 20 % poté stiedoskolské s maturitou. V ramci skupiny
2 — zaméstnanci, naopak pievladlo stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem, tedy 52,4 %
dotazovanych, zbylou ¢ast 47,6 % tvofilo stiedoskolské vzdélani s maturitou. Ve skuping 2 —
vedouci, bylo celkem 62,5 % respondentu se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou a vysledky
doplnila se 37,5 % skupina vysokoskolsky vzdélanych respondentt.

Délka pracovniho poméru byla predmétem otazky €. 4, zde odpovédélo ze skupiny 1 —
zaméstnanci celkem 10 osob, Ze pro spole¢nost XY pracuje vV rozmezi 1-3 let, po dobu 7-10
let zde pracuje 5 dotazovanych, shodné byly odpovédi u délky 4-6 a 11 a vice let, konkrétné
vzdy 4 osoby v dané kategorii, a pouze 1 osoba uvedla délku poméru méné neZ 1 rok. Ve
skupiné 1 — vedouci, oznacily 4 respondenti moznost 7—10 let, u délky 4-6 a 11 a vice let byly
shodné odpovédi, tedy 3 respondenti z kazdé skupiny. Ve skupiné 2 — zaméstnanci pievladli
respondenti s délkou pracovniho poméru 4-6 let, 7-10 let a vice. Téch bylo dohromady 15, po
krat$i dobu pak ve spolecnosti plisobi 6 respondenttl, tedy pomér trvé do tii let. U skupiny 2 —
vedouci tomu nebylo jinak, zde dokonce pfevazuje pracovni pomér od 7 a vySe let
u 7 z 8 respondenti. Z vysledkl je vidét, ze se dotaznikového Setfeni zacCastnili pievazné
zamestnanci, ktefi setrvavaji ve spolecnosti jiz delsi dobu, coz se nakonec ukézalo jako vhodny
vzorek respondentti, nebot’ tito zaméstnanci prosli se spole¢nosti XY riznymi etapami vyvoje
atada z nich se nezdrahala ptipsat do Setfeni sviij osobni nazor, coz autorka prace velmi ocenila,
protoZze diky tomu ziskala vétSi mnozstvi dat ke zpracovani a podnéti ke zlepSeni soucasnych
nastaveni ve spolec¢nosti XY.

Otazka ¢. 5 byla na pracovni zafazeni. Vysledek ukazal, ze se zapojilo ze skupiny 1 celkem
24 0s0b z kategorie zaméstnanci a 10 osob z kategorie vedouci. U skupiny 2 to bylo celkem
21 osob z kategorie zaméstnanci a 8 osob z kategorie vedouci.

Posledni ze série téchto otazek byla otazka €. 6, a to, do které divize respondenti patii. Zde
odpovédelo z divize A celkem 10 osob ze skupiny 1 — zaméstnanci, 3 osoby ze skupiny 1 —
vedouci. Ze skupiny 2 z téZe divize poté 12 osob ze skupiny 2 — zamé&stnanci a 3 osoby ze
skupiny 2 — vedouci. U divize B bylo celkem 14 osob ze skupiny 1 — zaméstnanci, 7 osob ze
skupiny 1 — vedouci; ze skupiny 2 z téze divize poté 9 osob ze skupiny 2 — zaméstnanci
a 5 osoby ze skupiny 2 — vedouci.

Nasledujici otazky byly zaméfeny na oblast strategického planu spole¢nosti XY v obdobi krizi.
Autorka nejdiiv predstavila obecnou definici strategického planu a poté se respondentl
Vv otazce ¢. 7 ptala, zda jim takovy plan ptijde pro firmu dilezity. Ve skupiné 1 — zaméstnanci
se shodlo 20 osob na tom, Ze ano nebo Ze spiSe ano, naopak 2 osoby ho vyhodnotili jako
nedilezity a 2 osoby oznacily odpoveéd’ nevim. Ve skupiné 1 — vedouci se témét jednohlasné
respondenti shodli, ze dilezity je, kdy 9 z 10 odpovédélo ano, posledni odpovedél, ze spise ano.
| ve skupiné 2 — zaméstnanci pievazoval nazor, ze je strategicky plan pro firmu diilezity, celkem

20



to potvrdilo 19 osob. Ze skupiny 2 — vedouci se na duleZitosti shodlo vSech 8 respondent.
Celkové tedy lze tuto otdzku vyhodnotit tak, ze vétSina dotazovanych si mysli, Ze strategicky
plén je pro firmy dilezity, coz povazuje autorka prace za velky uspéch, protoze v dnesni dob¢
jsou strategie a strategické plany organizaci po celém svété to, co hybe s trhem a nastavuje
konkurenci.

Predmétem otazky €. 8 bylo od respondentu zjistit, zda jim byl takovy plan ve spole¢nosti XY
pfedstaven, a navazovala na ni otazka ¢. 9 ve znéni, zda si zaroven respondenti mysli, Ze je
znalost strategického planu dilezitd na jejich pracovni pozici. Zde se ze skupiny 1 —
zaméstnanci shodlo 18 osob, Ze jim pléan predstaven nebyl, ale zarovenn 13 osob vyjadiilo
myslenku, Ze by ho ke své pozici znat mélo. 6 osob poté odpovédélo, ze jim bud’ predstaven
byl, nebo o tom nevi. Naopak 11 osob odpovédélo, Ze ho ke své pozici znat nepotiebuje nebo
nevi, zda by ho znat mé¢lo. U skupiny 1 — vedouci se 8 z 10 osob shodlo na tom, Ze jim plan
predstaven byl a zaroven 9 osob uvedlo, Ze si mysli, ze ho potiebuje znat ke své praci. Skupina
2 — zaméstnanci se témé&f jednohlasné, tedy 20 z 21 osob, shodla na tom, Ze ji takovy plan
pfedstaven nebyl, pfipadné o tom nevi. Zarovei ale 13 respondentli uvedlo, Ze si mysli, Ze ho
znat ke své praci nepotitebuje, a zbylych 8 uvedlo, ze nevi, zda takovou informaci potiebuje
védét. Skupina 2 — vedouci pak opét jednohlasné uvedla, Ze ji plan pfedstaven byl a Ze ho
zaroven ke své praci znat potiebuje. Takovy vysledek neni ni¢im piekvapivym, jak totiz Setfeni
ukazuje, vétsina vedoucich pracovnikli byla seznamena se strategickym planem, ktery
potiebovala ke své praci. Pro autorku je to tedy ukazatelem, ze feditelé divizi skute¢né sdéluji
takové informace vybrané skupin€ pracovnikil, kteti ho potfebuji znat k dalSim krokim
spole¢nosti XY, tak aby vSe fungovalo, jak ma. Tuto informaci dostala zaroven od feditell
v rozhovorech a vysledek tedy koresponduje s jejich tvrzenim. Co ale autorku zaujalo, je fakt,
ze zaméstnanci ze skupiny 1 by radi dostali vice informaci ke strategickym planiim, ov§em
v rozhovorech s fediteli divizi bylo jasné feceno, ze jsou to informace pro vedouci pracovniky.
Naopak zaméstnanci z vyrobniho sektoru, tedy ze skupiny 2, se v podstaté shodli na tom, ze
strategické plany neznaji, ale ani je znat nepotfebuji. K tomu se vyjadtil i mistr ve vyrobé, ktery
dal autorce svoleni k doplnéni dotazniku pomoci rozhovoru. Pro dalsi zpracovani jeho odpovédi
Vv dotazniku bude oznacovén jako Mistr (1). Ten uvedl, Ze lidé ve vyrobé skutecné piijdou do
prace s jedinym cilem, a to je odpracovat svoji sménu. Za své letité¢ plisobeni se pry nesetkal
s tim, Ze by se zamé&stnanci starali o takové véci jako je strategicky plan, zaroven ale dodal, Ze
on sam ve spole¢nosti XY zacinal jako fadovy zaméstnanec a pii povySeni do vedouci funkce
se zacal o tyto informace aktivné zajimat, informace vsak ptichazely ze strany nadfizenych
pracovnikll témé&f automaticky.

Graf 1 nize zobrazuje vysledky otazky ¢. 9
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Graf 1 Myslite si, ze ke své pozici potfebujete znat strategicky plan spole¢nosti XY?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tuto oblast zakoncila otazka €. 10, ktera se ptala na to, zda si skupina 1 a 2 — zaméstnanci
mysli, ze ji jeji nadiizeny pracovnik dokdze takovy plan popsat ¢i vysvétlit, a zadroven byla
polozena i skupiné 1 a 2 — vedouci ve stejném znéni a doplnéna o otazku ¢&. 11, zda si oni sami
mysli, ze kdyby je podfizeny oslovil, tak mu dokézi tento pojem vysvétlit. Ve skupiné 1 —
zaméstnanci prevladl pozitivni vysledek, kdy 12 osob véfi, Ze je jim jejich nadfizeny schopny
tento pojem priblizit, 8 osob zastava opacny nazor a 4 osoby oznacily odpovéd’ nevim. Podobny
nazor méla i skupina 2 — zaméstnanci, kdy 14 z nich odpovédélo kladné. Skupina 1 — vedouci,
oznacila komunikaci s top managementem také kladné, kdy 9 osob se piiklonilo k odpovédi
ano nebo spiSe ano, pouze jedna osoba uvedla moZnost spiSe ne, coz znaci, ze vedouci
zaméstnanci ze skupiny 1 davéruji fediteli své divize, ze jim dokéaze takové informace predat.
A jinak tomu nebylo ani u skupiny 2 — vedouci, kdy se vSech 8 respondenti shodlo jednohlasné,
ze by jim feditel divize takové informace predal ¢i vysvétlil. Co se tykalo otazky €. 11, i zde
bylo oznaceno 9 pozitivnich odpovédi z 10, tedy Ze si vedouci zaméstnanci sami o sobé mysli,
ze jsou schopni pojem strategického planu podiizenym vysvétlit nebo piiblizit, pokud by byli
osloveni, coz je krajn¢ v rozporu s odpovéd’'mi dotazovanych podtizenych, kdy jejich odpovédi
byly spise pil na pul v ramci divéry ve svého nadiizeného pracovnika. Co se tyce skupiny 2 —
vedouci, zde odpovédelo vSech 8 respondentli kladng. Mistr (1) doplnil tento bod tim, Ze on
sam je schopny teoreticky vysvétlit pojem strategického planu naptiklad tak, jak to autorka
vysvétlovala v dotazniku, zaroven ale dodal, Ze by nikdy neprozradil informace, které jsou
diavérné. Jeho dalsi mySlenka byla, Ze takto moZzna uvaZovali 1 jeho kolegové pii oznaCovani
odpovédi, ale Ze zaméstnanci to zase mohli brat pravé tak, Ze by jim vedouci neprozradili citlivé
informace, proto se domniva, Ze neni tieba u této otazky vyvozovat zavéry o Spatné komunikaci
mezi vedoucim a zaméstnancem. Tuto informaci si nasledné ovéfila autorka prace
u zaméstnance ze skupiny 2, ktery dal svoleni k dopliiujicimu rozhovoru, v dal§im textu bude
oznacen jako Zaméstnanec (1). Ten uvedl, ze na své pozici vyrobniho délnika by ho ani
nenapadlo néco takového zjistovat, v praci véfi svému nadiizenému a podava zde nejlepsi
mozny vykon. Z vyhodnoceni této skupiny otazek tykajicich se strategického planu spole¢nosti
XY v obdobi krizi tedy vyplyva, Ze mezi vedoucimi zamé&stnanci a top managementem probiha
sdélovani informaci v potadku. Zaroven €ast fadovych zaméstnancii véfi, Ze 1 jejich piimy
nadfizeny informace ma a v piipadé z4jmu by je dokazal svym podiizenym piedat.

Dalsi oblast otazek se tykala vize spolecnosti a stejné jako u otdzek ohledné strategického planu
mapovala znalost zaméstnancii 1 vedoucich v této oblasti. Diky dopliujicim otazkdm
v dotazniku vedoucich pracovnikil se &islovani od této otazky rozchazi. Cislo otazek tedy bude
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brano z dotazniku zaméstnancii a nasledné¢ bude v zdvorce doplnéno Cislo otazky z dotazniku
pro vedouci pracovniky pro lepsi orientaci. Otazka €. 11 (12) mapovala postoj respondent
obecné k vizi, zda je pro n¢€ néco takového dulezité, a v navaznosti na to pokracovala otazka
¢.12 (13), zda byla respondentovi vize spolecnosti XY piedstavena. Ze skupiny 1 —
zamestnanci se 21 osob shodlo, Ze vize jako takova je pro né€ dualezita, a pouze 3 odpovéedély,
ze pro n¢ dulezitd neni. Zaroven ale pouze 13 z nich uvedlo, ze jim vize byla pravdépodobné
piedstavena, a 11 osob uvedlo, ze jim bud’ pfedstavena nebyla, nebo Ze si toho nejsou védomy.
I ve skupiné 2 — zaméstnanci se vétsina, tedy celkem 16 respondenti, shodla, ze je vize dulezita.
Na dalsi otazku se vsak jejich odpovédi vyrazné rozchéazely, kdy zhruba jedna tietina uvedla,
Ze o predstaveni vize nevi, druha tfetina je pfesvédCena, Ze ano, a zbytek oznacil odpovéd’ ne.
Ze skupiny 1 — vedouci se vSech 10 respondentt shodlo na tom, Ze vize je pro né dulezita,
a 8 souhlasi s tvrzenim, Ze jim byla pfedstavena, zbyvajici 2 osoby uvedly, ze bud’ nevi, nebo
ze spiSe ne. Skupina 2 — vedouci se vétSinové shodla v obou otazkach, ze je vize dulezita a
zaroven jim pfedstavena byla. Mistr (1) uvedl, Ze vizi by mél znat kazdy zaméstnanec, protoze
si na ni spolecnost XY hodné zaklada. Zaroven ale uznal, Ze ho nikdy nenapadlo vizi
spole¢nosti XY probirat se svymi podiizenymi, protoze pfedpokladal, ze to déla HR oddé€leni
pii nastupnim dni novych zaméstnancii. Zaméstnanec (1) potvrdil, Ze o vizi spolecnosti néco
vi, kdyz se ho autorka zeptala, zda by mohl uvést alespon ptiklad, nedokazal si nic vybavit,
nicméné kdyz mu pfiblizila par bodi, tak ji sd€lil, ze to znd, jen neveédél, Ze se to nazyva vizi
spole¢nosti XY. Z vySe uvedeného vyplyva, ze obecné se zaméstnanci i vedouci pracovnici
shoduji na tom, Ze vize jako takova je duilezitd. Soucasné byl ale Setfenim odhalen fakt, Ze
zatimco majoritni ¢ast vedoucich zaméstnancti zna vizi spole¢nosti XY, fadovi zaméstnanci ji
ve vetsing piipadl neznaji.

Otazka ¢. 13 (14) se stejné jako v predchozi oblasti ptala na schopnost nadfizenych priblizit
tento pojem podiizenym, kdyby se na né obratili. Ze skupiny 1 — zaméstnanci véti svému
nadfizenému 19 osob, Ze i tento pojem by byl schopny vysvétlit, pouze 3 osoby jsou opacného
nazoru a 2 oznacily odpoveéd’ nevim. Ve skupin€ 2 — zaméstnanci kladné odpovédélo 16 osob,
zbylych 5 respondentt volilo mezi odpovédi spise ne nebo nevim. Ze skupiny 1 — vedouci se
vSech 10 respondentti shodlo na kladné odpovédi. U skupiny 2 — vedouci kladné odpovédélo
7 z 8 respondentll. Zaroven tato skupina odpovidala na otazku €. 16, zda je ona sama schopna
ptiblizit tento pojem svym podfizenym, pokud by ji o to pozadali; zde se shodlo 9 respondentt
na kladné odpoveédi a pouze jeden oznacil odpovéd’ nevim. U skupiny 2 — vedouci uz si na tuto
oblast vé&filo jen 6 respondentil, dva poté zvolili odpovéd’ ne nebo nevim. Otazka ¢. 14 (15)
zkoumala, jak dulezitd vize pro zaméstnance je, a pokud by vize spole¢nosti XY
nekorespondovala s jejich osobnimi hodnotami, zda by zustali pro spole¢nost XY pracovat dal.
Zde se vyrovnaly jak kladné, tak zdporné odpovéedi, kdy ze skupiny 1 — zaméstnanci uvedlo
10 osob, ze ano nebo spise ano, a zdroven ten stejny pocet uvedl, Ze ne nebo spise ne, 4 osoby
si nebyly jisty a oznacily tedy odpovéd nevim. Ve skupiné 2 — zaméstnanci hlasovalo
10 respondentli pro moZnost setrvani ve spolecnosti, 9 zvolilo moznost, ze nevi, posledni
2 respondenti uvedli moznost ne. Ze skupiny 1 — vedouci ukazaly vysledky také shodu
v odpovédich, zde presné polovina, tedy 5 respondenti, oznacila, ze by ve spolecnosti XY
pracovala dal, druha polovina oznadila opak. | u skupiny 2 se odpovédi rozdé€lily prevazné
napul, tentokrat vsak mezi odpovéd’ ano a odpovéd’ nevim. Na doplitujici otazky pro tuto oblast
odpovidala nové 1 vedouci ze skupiny 1 — Vedouci (2) a zaméstnankyné ze skupiny 1 —
Zaméstnankyné (2), které daly taktéz svoleni k dopliujicim rozhovorim. Jak uvedl Mistr (1),
ve vyrob¢ pracuji Casto i zaméstnanci ze zahraniéi, ktefi se nejen o zalezitosti jako je vize
spolecnosti XY nezajimaji, ale také jim mnohdy nedokazi ani spravné porozumét. Podle ngj je
piirozené, ze ma kazdy Clovek nastavené urcité hodnoty, ale praci zkratka v dnesni dobé
potiebuji vSichni, a tak véii tomu, Ze to skute¢né neni pro zaméstnance tak zasadni ukazatel,
piestoze dodal, Ze on sam je rad, Ze ma to S$tésti pracovat pro spolecnost XY, kde se vize shoduje
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S jeho osobnim nastavenim. Jak dodala Vedouci (2), sama pry nevéri, ze by tolik lidi odeslo ze
stabilniho zaméstnani jen kvuli tomu, Ze by se vize dané spolecnosti rozchazela s jejich
hodnotami. Sama dodala, Ze pokud by se nejednalo o vylozen¢ zadsadni chovani naptiklad proti
lidskym praviim, tak by své misto nikdy neopustila. Na tom se shodli i Zaméstnanec (1)
a Zaméstnankyné (2), kdy uvedli, Ze si nedokazi piedstavit, jak $patné¢ by musela mit dana
spole¢nost nastavené moralni hodnoty a tim uréenou vizi, aby uvazovali o odchodu jen na
zéklad¢ této skutecnosti. Tato oblast ukéazala, ze na rozdil od strategickych plani, které nejsou
verejné pro vSechny, by naopak vize spole¢nosti méla byt vidét a zaméstnance zajima. Ti
zaroven vyjadrili davéru ve svého nadfizeného pracovnika, ze jim je schopny chybéjici
informace doplnit. To v podstaté ve vétsi mife potvrdili svymi odpovéd’'mi i vedouci pracovnici.

Graf 2 niZe ukazuje vysledky otazky ¢. 14 (15)

Graf 2 Pokud by vize spole¢nosti nekorespondovala s Vasimi osobnimi hodnotami, byl/a byste ptesto
ochoten/ochotna pro spole¢nost dale pracovat?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zajimavosti této otazky byl ale vysledek, kdy velké mnozstvi respondentti na zacatku uvedlo,
ze vize je pro n¢j dulezita, zaroven ale v posledni otazce velka ¢ast z nich uvedla, ze by neméla
problém setrvat v zaméstnani, kde se vize dané spole¢nosti rozchazi s jejimi hodnotami.

Tteti zkoumana oblast se dotkla soucasnych krizi, které byly v dotazniku blize piedstaveny,
aby respondenti veédéli, jaké krize jsou tim mysleny. Otazka €. 15 (17) tedy zjiStovala, zda
respondenti pocitili vliv téchto krizi v zaméstnani. Ze skupiny 1 — zaméstnanci 21 z nich
odpovédélo, ze ano. Pouze 3 uvedli, ze ne. Ze skupiny 2 — zaméstnanci odpovédélo celkem
18 respondentli ano a zbyli tfi se ptiklonili k moznosti ne. Ve skupiné 1 — vedouci, oznacilo
kladnou odpovéd’ 9 z 10 respondentii, posledni odpovédel, Ze vliv spiSe nepocitil. Ve skuping
2 —vedouci se shodlo v§ech 8 respondentd, Ze vliv pocitilo. Nasledujici otazka €. 16 (18) cilila
na obavy o setrvani ve spole¢nosti XY béhem téchto krizi, zde uvedlo ze skupiny 1 —
zaméstnanci 18 respondentli, Ze obavy bud’ spiSe nepocitovalo nebo viibec, opakem bylo
6 respondenttl, ktefi uvedli kladnou odpovéd’. Naopak ve skupiné 2 — zaméstnanci uvedlo
16 osob, Ze obavy pocitilo, opa¢nou odpovéd’ zvolilo 5 respondent. Ve skupiné 1 — vedouci
byla situace velmi podobna, kdy 9 osob obavy nepocitovalo, pouze jedna se vyjadfila, Ze ano.
Podobné tomu bylo 1 u skupiny 2 — vedouci, kdy 6 respondentii uvedlo zapornou odpoved’ a jen
dva se priklonili k odpovédi spiSe ano. Otazka €. 17 (19) byla uréena jen pro osoby, které
zvolily odpovédi ano nebo spiSe ano u piedchozi otazky, a ptala se, zda v ptipadé obav
0 setrvani ve spolecnosti s nimi jejich vedouci pracovnici komunikovali, zde vsak prizkum
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ukazal negativni zkuSenost, kdy 5 respondentti ze skupiny 1 — zaméstnanci oznacilo odpoveéd
ne a jeden dotazovany odpovéd’ nevim. A ani vysledek u skupiny 2 — zaméstnanci nedopadl
0 moc lépe, kdy 12 respondentii vyjadfilo negativni zkusenosti a jen 4 oznacili, ze s nimi byly
obavy komunikovany. Naopak ve skupin¢ 1 — vedouci, kde otazku zodpovidal pouze jeden
respondent, byla odpoveéd kladn4, a jinak tomu ani nebylo ve skupiné 2 — vedouci, kdy i tady
byly obé odpovédi kladné. Zajimavosti byla i odpovéd’ na otazku €. 20 v dotazniku pro
vedouci, kterd se ptala na to, zda oni jako vedouci komunikovali tyto obavy se zaméstnanci,
kteti se na né¢ obratili. Zde se vSech 10 respondentii ze skupiny 1 — vedouci a vSech
8 respondentii ze skupiny 2 — vedouci shodlo na tom, Ze s podiizenimi byly obavy
komunikovany, nicméné¢, jak uvadi respondenti ze strany zaméstnancti, zaméstnanci maji nadzor
jiny. Na grafu 3 je vidét, Ze obavy o setrvani ve spolecnosti prevladaly u skupiny 2 —
zaméstnanci.

Graf 3 Citil/a jste se ohrozen/a — obavy o setrvani ve spole¢nosti XY?
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Zdroj: vlastni zpracovani

K této oblasti se vyjadfil nejprve Mistr (1), ktery sdélil, Ze ¢ekal redlné horsi vysledek, protoze
pandemie koronaviru byla pro vyrobu zlomova. Jak sam uvedl, nikdo ptesné nevédél, co mize
cekat, a vyrobé se nevyhnulo ani propousténi. Na autor¢in dopliujici dotaz, zda si mysli, Ze
bylo propousténi planované jiz pied pandemii, odpovéd¢l, Zze si to nemysli a ani se k nému
takova informace nedostala. Tato odpovéd’ tedy nekorespondovala s prohlasenim feditelt, neni
vSak jasné, jestli 1 oni nedrzeli tuto informaci v tajnosti do posledni chvile, aby nevznikla
zbyte¢na panika. Sdm Mistr (1) uznal, Ze on sam oznacil kladnou odpovéd’ na dotaz, zda mél
obavy o setrvani, nebot’ pravé na jeho oddéleni dochéazelo k propousténi jak zaméstnanci, tak
se rozhodovalo, ktery z mistrli bude muset odejit. Autorce déale popsal, Ze tato zkuSenost byla
velmi nepiijemna, protoze se vse fesilo takzvané€ za zavienymi dvetfmi mezi fediteli divizi a par
vybranymi vedouci pracovniky, kdy on sam mél jen neovétrené informace z doslechu, ze se
néco takového chystd. Na autoréin dotaz, zda to ovlivnilo jeho vnimani spole¢nosti XY,
odpoveédél, ze byl ptirozené rad, kdyz nakonec mohl v zaméstndni zistat, ale zaroven ze
prochéazel moralni krizi vii¢i kolegovi, ktery musel odejit, coz se Mistr (1) dozveédél o par dni
diive, neZ mu bylo sdéleno, Ze on se o své pracovni misto bat nemusi, av§ak informace je vysoce
tajnd a kolegovi nesm¢l nic fict, protoze to s nim chtélo vedeni komunikovat samo. Stejné tak
popsal propousténi zameéstnancti, kdy byla celd zalezitost piisn€ tajna, coz potvrdila i sama
autorka, ktera 1 pies své pusobeni na HR oddéleni zjistila tuto pldnovanou udalost mezi
poslednimi spole¢né se zbytkem HR oddéleni s vyjimkou HR manazera, ktery byl do celého
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tohoto procesu zapojen. Mistr (1) popsal, jak musel on a jeho kolegové ptedlozit seznam
nejméné schopnych zaméstnanct, které vyhodnotili jako ty, co mohou spolec¢nost XY opustit.
Sam uznal, ze se mu toto velmi pficilo, ale Ze jelikoz v té chvili nevédél, jestli na seznamu
nepiibude i jeho jméno, tak samoziejmé udélal, co po ném vedeni pozadovalo. Zpétn¢ to
hodnoti ¢aste¢né jako pfinosné, protoze uznal, ze néktefi zaméstnanci opravdu nepodavali
dostatecné vykony, a naopak pii opétovném navySeni vyroby bylo nékterym z ptvodnich
zamestnancl nabidnuto jejich misto zpét. I Vedouci (2) zavzpominala na dobu pandemie,
protoze jak sama ftekla, za celou dobu jejiho pusobeni ve spolecnosti XY $lo ziejmé
0 nejzasadnéjsi zasah do chodu celé spolecnosti XY a vSech procest. Vyjadiila vSak myslenku,
ze je vdécnd, ze se propousténi nedotklo jejiho tymu, protoze si neumi ptedstavit, jak by
vybirala. Sama se pry snazila zjistit co nejvice informaci, aby véd¢la, zda patii mezi skupinu,
ktera bude propoustét zaméstnance, a zaroven se snazila svlij tym uklidnit, a pokud né&jaké
informace m¢la, tak mu je ptedat. Uznala, Ze asi n€kolikrat porusila divérnost informaci, ale
dodala, ze svému tymu plné véii a védéla, ze si to necha pro sebe. Zaméstnanec (1) popsal,
stejné jako Mistr (1), situaci ohledné propousténi béhem pandemie. Jak sam uvedl, i on byl ve
skupiné, které se to dotklo nejvice, a ptiznal, Ze v t&€ dob€ se necitil v bezpeci nikdo. Vyjadiil
mySlenku, kterd autorku prace velmi zasahla, protoze se kni bézné takové informace
nedostavaji. Zaméstnanec (1) popsal, Ze jelikoz propousténi probihalo v nékolika etapach,
nikdo nevédél, kdy to skonci, ale Ze si davali vzdjemné védét, kdyz zahlédli HR manaZera na
chodbé v obleku, protoze pravé to se stalo pomyslnym symbolem vypovédi. Sam uvedl, ze HR
manazera vidél pfedtim za roky svého ptsobeni ve spole¢nosti XY ve vyrob¢ sotva jednou, ale
jakmile se tam objevil s papiry v ruce, bylo vSem jasné, co se chystd. Zaméstnankyné (2)
popsala, Ze béhem pandemie o své setrvadni neméla piili§ obavy, ty nastaly az se zavedenim
nového firemniho systému. Autorka pozadala Zaméstnankyni (2), zda by ji mohla konkrétnéji
popsat, co tim ma na mysli, na to Zaméstnankyné (2) odpovédéla, Ze jedné z kolegyn byla
zruSena pracovni pozice prave s odkazem na novy firemni systém, ktery ji pIn€ nahradi, toto se
pry promitlo velmi negativné¢ do chodu oddé€leni a bylo to divodem, pro¢ se dalsi z kolegyn
rozhodla pro dobrovolny odchod ze spolecnosti XY, protoze to celé¢ oddéleni lidsky rozd€lilo
a atmosféra na oddé€leni se stala velmi nepiijemnou pro b&ézné fungovani. Vysledkem vyzkumu
této dotazované oblasti bylo zjiSténi, ze vétSina dotazovanych vliv krizi pocitila. Pfesto ale
strach o setrvani ve spole¢nosti XY nejvice zasahl skupinu 2 — zaméstnanci, tedy pracovniky
z vyrobniho sektoru. Jak dale ukazaly vysledky dopliujicich rozhovord, tyto obavy byly
podpotfeny $patnou komunikaci s vedoucimi pracovniky, kdy dochazelo k propousténi ¢asti
zameéstnancl, ale do posledni chvile nebylo jasné, kdo bude vybran a kolik dalSich vin
propousténi se jeSté chysta. Zaroven respondenti oznacili negativné komunikaci se svym
nadiizenym b&hem tohoto obdobi, zatimco nadfizeni pracovnici byli pfesvédcenti, Ze to zvladli
velmi dobfe.

Ptedposledni oblast dotazniku méla za cil zjistit ndzor respondentii na komunikaci napfic
spolecnosti. Otazka €. 18 (21) se proto ptala, zda se k respondentiim dostavaji informace o déni
ve spolecnosti v€as. Ze skupiny 1 — zaméstnanci odpovédélo negativné 13 osob, 10 naopak
odpovédélo spise kladné, jedna osoba vyuzila moznosti nevim. Ve skupiné 2 — zaméstnanci
bylo celkem 16 negativnich odpovédi, zbylych 5 respondentti odpovédélo, Ze spise ano. Oproti
tomu skupina 1 — vedouci se vétsinoveé shodla na tom, ze ma informace véas, pouze 1 osoba
z 10 uvedla, ze tomu tak neni. Skupina 2 — vedouci na tom byla podobné, tedy 5 z 8 respondenti
uvedlo, ze se domniva, ze ma informace vcas, a 3 respondenti odpovédéli zaporné. Otazka
¢. 19 (22) se dotazovala na interni komunikaci, a to, zda je podle respondenti ve spole¢nosti
XY dostate¢na. Zde uvedlo 14 osob ze skupiny 1 — zaméstnanci, Ze podle nich dostate¢na neni.
Naopak 8 osob ji jako dostatecnou vyhodnotilo, zbylé dvé osoby se rozhodly pro odpovéd’
nevim. Zde se pfiili$ neliSily odpovédi ani u skupiny 2 — zaméstnanci, kdy zéporné odpoveédélo
11 respondentti, dalSich 7 se vyjadtilo, ze nevi, a pouze 3 ji vidi jako dostatecnou. Podobné
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tomu bylo u skupiny 1 —vedouci, kdy 6 z nich oznacilo interni komunikaci jako nedostate¢nou,
3 0soby byly opa¢ného nazoru a jeden respondent vyuzil moznosti nevim. Vysledek u skupiny
2 — vedouci tak spiSe potvrdil ndzor ostatnich skupin, kdy 5 respondentti povazuje interni
komunikaci za nedostate¢nou a pouze 3 respondenti ji povazuji za dostatecnou. Z grafu 4 je
patrné, ze podle respondentli interni komunikace ve spolecnosti XY dostate¢na neni.

Graf 4 Je podle Vas interni komunikace ve spole¢nosti XY dostate¢na?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vedouci (2) uvedla, Ze kdyby neméla své zdroje informaci ve spole¢nosti XY, tak by se zfejme
nic nedozvédéla veas. Na dotaz, o jaké zdroje se jednd, odvedla fe¢ na jiné téma. Tim byla
interni komunikace, kdy vyjadfila mySlenku, Ze kdyZ uz HR oddéleni nechodi mezi
zamé&stnance, melo by se alesponl naucit s nimi komunikovat. Autorka préace se zeptala, zda si
Vedouci (2) skuteéné mysli, ze je to celé vina HR oddé€leni, na to ji bylo nekompromisné
odpovézeno, Ze ano, protoze od toho takové oddéleni ve spole¢nosti XY je, aby predavalo
informace vcas a vhodnou formou. Mistr (1) se k interni komunikaci vyjadfil ve smyslu, Ze je
jen pro ty nahote. Na Zadost autorky toto prohlaSeni uptesnil. I podle n¢j se HR oddéleni malo
stara o zamé&stnance ve vyrob&. VSechny informace rozesila zasadné na firemni e-maily,
kterymi ale zaméstnanci ve vyrobé nedisponuji. Nasledné vyjadiil mySlenku, Ze by zvedlo
naladu na pracovisti, kdyby zaméstnanci vidéli usmévavou pracovnici z HR oddéleni, jak jim
nese dobré zpravy. Z vysledki Setfeni z oblasti komunikace ve spolecnosti XY vyplynulo, Ze
jak Ffadovi zaméstnanci, tak vedouci pracovnici ze skupiny 2, tedy z vyrobniho sektoru, nejsou
spokojeni s interni komunikaci napfi¢ spole¢nosti XY. Zatimco skupina zaméstnancl
a vedoucich pracovniki mimo vyrobu ma ptistup k firemnimu e-mailu, jehoZ prostfednictvim
jsou novinky komunikovany, zameéstnanci ze skupiny 2 se musi spoléhat pouze na to, Ze jim
informace budou ptedany ze strany vedoucich pracovniki. Tyto odpovédi zaroven
koresponduji s vizi, kterou ma autorka prace jiz delsi dobu, a to, Ze je potieba piiblizit déni ve
spole¢nosti v§em zamé&stnanciim a ucinit tyto informace dostupné pro vSechny.

Nasledujici dveé otdzky mély za ukol zjistit, zda respondenti k feSeni problémi, které se na
pracovisti objevi, vyuzivaji spiSe pomoc svého nadiizeného podle otazky €. 20 (23), anebo zda
se dle otazky €. 22 (25) obraci na HR odd¢leni. Zaroven ke kazdé z téchto otazek patfila
podotazka, zda respondenti mohou uvést, pro¢ se neobraci na nadfizeného nebo HR oddéleni
Vv ptipadg, ze to tak oznacili. Ze skupiny 1 — zaméstnanci uvedlo 19 respondentt, Ze vyuziva
pomoci svého nadiizeného, ze zbylych péti, ktefi uvedli, Ze se na svého nadiizeného neobraci,
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odpovédéli na dopliujici dotaz 2, Zze vztah s nadiizenym neni idealni a radsi preferuji kontakt
s HR. Ze skupiny 2 — zaméstnanci odpovédélo celkem 17 respondenttl, ze problémy fesi se
svym nadfizenym, ze 4 respondenti, kteifi odpovédi negativné, se jeden v dopliujici otazce
vyjadril negativné ke svému nadiizenému, dva odpovedéli, ze si problémy radsi fesi sami,
piipadné za pomoci HR, a jeden respondent otazku vynechal. Ze skupiny 1 — vedouci se na
feditele své divize obraci 8 respondenttli, dva oznacili negativni odpovéd’, Kk doplnujici otazce,
pro¢ tomu tak je, ale uvedli, ze nechtéji odpovidat. Ve skupiné 2 — vedouci tomu bylo témé&f
stejn¢ jako u skupiny 1, tedy 7 z 8 respondentli oznacilo kladnou odpovéd’, zbyvajici jeden,
ktery odpovédél, ze spise ne, se pak v dopliujici otazce vyjadiil ve smyslu, ze pokud nejde
0 nic zasadniho, nechce s tim feditele obtézovat. Na HR oddéleni se podle odpovédi skupiny
1 — zaméstnanci obraci 15 respondentl, zbylych 9 uvedlo, ze ne. Vysledky skupiny 2 —
zameéstnanci nebyly pfili§ priznivé, kdy 12 respondenti oznacilo, Ze pomoc HR oddéleni
nevyuzivaji, a zarovenl se respondenti obou skupin zna¢né shodovali ve svych odpovédich
Vv doplnujici otazce, pro¢ tomu tak je, kdy popsali bud’ negativni zkuSenost z minulosti,
ptipadné vyjadtili myslenku, Ze nevi, zda je problém takového rozsahu, aby bylo vhodné to
fesit na HR oddéleni, ¢ast jesté vyjadiila nediivéru v pracovniky HR oddéleni, protoze s nimi
neni v bézném kontaktu a nevi, zda by nebyl vysledek jednani spise negativni. Skupina 1 —
vedouci naopak ve vétsi mite odpovédéla, ze pomoc HR oddéleni vyuziva, a to konkrétné 8 z 10
respondentll, zbyvajici dva, kteti reagovali zaporné, v doplitujici otdzce uvedli, ze nemaji v HR
oddéleni takovou diaveéru jako ve svého nadiizeného, coz vyplyva z jisté zkusenosti z minulosti,
ktera nebyla blize vysvétlena. Ve skupiné 2 — vedouci odpovédélo 7 z 8 respondentt kladné,
tedy ze problémy na HR oddéleni fesi, pouze jeden respondent odpovedél, Ze ne, a na dopliujici
dotaz odpovéedél, Ze to neni v zasad€ nic proti HR oddéleni, ale Ze je zvykly si vSe feSit sdm,
pripadné vyuziva komunikace s feditelem své divize. Z uvedenych zjisténi plyne, ze zatimco
vétSina respondentd obou skupin fadovych zaméstnanci i vedoucich pracovnikli pfi
problémech vyhleda pomoc svého nadfizeného pracovnika, s divérou v HR oddéleni je to
podstatné slabsi. Nékolik zaméstnancii dokonce vyjadtilo negativni zkuSenost, coZ pro autorku
prace nebylo velkym ptekvapenim, nebot’ byla na své pozici na HR oddéleni nckolikrat
pfitomna tomu, ze byli fadovi zaméstnanci manaZerem HR odbyti, coZ se negativné projevilo
na povesti celého HR oddé€leni. Autorka vnima toto zjisténi jako velky nedostatek, protoze HR
oddéleni povazuje za odd¢leni, kam by se zaméstnanci neméli bat pfijit, ale naopak by ho méli
vyuZivat pfi nastalych potiZich.

Otazka ¢. 24 (27) byla pro autorku velmi zasadni, jako jedina totiz v dotazniku ptedstavila
jeden z moznych navrhi inovace v ramci strategického managementu spole¢nosti XY, avSak
nez tento navrh piedlozila feditelim a HR manaZerovi, chtéla mit podlozeny zdjem od
zaméstnancl. Tato otdzka predstavuje moznost konani schiize na pravidelné bazi, kdy by
vybrani zastupci vedeni a HR oddéleni vénovali cely jeden den Vv riznych Casovych blocich
zaméestnancim, byly by zde prezentovany novinky ze spolecnosti XY, chystané zmény ¢i
inovace, zaméstnanci by zarovenn méli moznost polozit dotazy atd. Vysledek skupiny 1 —
zamé&stnanci ukazal, Ze o takovou akci by mélo zajem 19 respondentt, a ze skupiny 1 — vedouci
se kladn¢ vyjadiilo 6 osob. V ramci skupiny 2 — zaméstnanci odpovédélo celkem
19 respondentti, ze by o takovou akci zajem mélo, pouze dva respondenti uvedli odpovéd
nevim. Ohlas ze skupiny 2 — vedouci byl také pfevazné kladny, kdy 6 respondentii zvolilo
moznost ano a pouze zbyvajici dva respondenti volili mezi moznosti nevim nebo spise ne. Graf
5 nize ukazuje, Ze o tento projekt projevila vétSina respondentd zajem.
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Graf 5 Ocenil/a byste kdyby se ve spole¢nosti XY konal jednou za ¢as den pro zaméstnance, kdy by
zéstupci HR a vedeni piedstavili planované novinky, zhodnotili déni, pfedali Vam rtizné informace ¢i
odpovidali na dotazy?

18
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o N B~ OO ©©
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Zdroj: vlastni zpracovani

Mistr (1) vyjadril nadSeni, Ze 1 on sdm by takovou akci rad podpotfil, a nabidl autorce, ze by se
rad Gcastnil bloku za vyrobu, protoze ho takové piedavani informaci a interakce s lidmi velmi
bavi. Hned nastinil autorce nékolik ptedstav, jak by se to dalo pojmout. Jeho zépal byl pro
autorku velmi inspirativni, 1 kdyZ mu musela sdélit, Ze zatim se jednd jen o moZny navrh
a findlni realizace neni zatim v feSeni. Vedouci (2) byla zpocatku skeptickd, kdy na rozdil od
Mistra (1) razantn€ odmitla ucast. KdyZ byla nasledné autorkou prace uklidnéna, ze se zatim
jedna jen o navrh a ze zacatku by urcité hlavni slovo méli feditelé divizi, chtéla slySet vic, jak
Casto by se takova akce méla konat, a na konci uznala, Ze je to néco, co ve spole€nosti XY
chybi. Jak sama fekla, ona osobné nepfichdzi s vyrobni sekci témét do kontaktu, ale zaroven
vyjadfila mySlenku, Ze by mozna nebylo $patné ob¢ skupiny vice propojit a dozveédet se
vzéajemné vice o chystanych projektech. Zamé&stnanec (1) uvedl, ze pokud to bude tedy v ramci
pracovni doby, tak s tim problém nema, ale Ze po préci nikde zlstavat nebude. Autorka ho
uklidnila, Ze by se tato akce konala v rdmci pracovni doby, a i s ohledem na sménovy provoz
spole¢nosti XY by $lo o rozdéleni do nékolika bloki ¢i dokonce dnti tak, aby jednotlivé smény
nepfichazely o mozZnost ucastnit se. I zaméstnankyné (2) vyjadiila svlij zdjem a nadSeni pro
takovou udalost. Stejn¢ jako ptredchozi dotazovani vyzdvihla hlavné to, ze by vedeni piislo
bliZe k lidem, coz hodnoti velmi pozitivné. Zaroven upozornila, Ze se na pozadi spole¢nosti XY
Casto d&ji zajimavé projekty, které znd ale jen blizky okruh zamé&stnancti, coz je mnohdy Skoda,
protoZe to nejsou tajné projekty, jen se o nich nemluvi. Pro autorku prace bylo potéSujicim
zjisténim, ze dle odpovédi vétSiny respondentt je o tuto udalost zajem. Zarovei byl piijemnym
prekvapenim i projev zajmu ze strany nadfizenych pracovnikti podpofit tuto aktivitu.

Posledni sekce otazek méla za ikol zmapovat spokojenost zaméstnanctu se spole¢nosti XY jako
se zamgéstnavatelem a ¢astecné pomoci rozkliCovat vysokou miru fluktuace v poslednich letech.
Otazka ¢. 25 (28) polozila piimy dotaz, zda v posledni dobé respondent zvazoval odchod ze
spole¢nosti XY. Skupina 1 — zaméstnanci prinesla vysledek 16 negativnich odpovédi, tedy Ze
respondenti o odchodu nepfemysleli. Pfekvapivy byl i vysledek skupiny 2 — zaméstnanci, kdy
odpovédelo také celkem 16 respondenttl, Ze odchod nezvazovalo, a pouze 5 feklo, ze ano. Stejné
tak na stran¢ skupiny 1 — vedouci odpovédélo 9 z 10 respondentti, Ze odchod nezvazuje. A ze
skupiny 2 — vedouci 7 z 8 respondentt také odpovédélo, Ze o odchodu nepiemysli. Pouze jeden
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respondent z této skupiny odpovédél kladné. Respondenti, ktefi odpovédéli kladné, byli
Vv nasledujici otazce pozadani o sdéleni toho, co je divodem mozného pfipadné zvazovaného
opusténi spolecnosti XY. Ze 13 respondentti, ktefi odpovédéli, Ze o odchodu uvazovali, ze
skupiny 1 i 2 — zamé&stnanci, vyuzilo moznost sdéleni divodu 10 z nich. Nej¢astéjsim divodem,
ktery byl uveden, byly Spatné vztahy s nadfizenym pracovnikem ¢i nedostatecné finan¢ni
ohodnoceni, jeden respondent poté uvedl, Ze se neciti byt dostatecné motivovan ze strany
nadiizeného ani od vedeni spole¢nosti XY. Ze skupiny 1 i 2 — vedouci, kdy se jednalo o celkem
dva respondenty, uvedl jeden, Ze by se rad profesné posunul déal, coz mu v tuto chvili spole¢nost
XY neumoziuje, druhy zminil, Ze pocituje syndrom vyhoteni a dale dlouhé dojizdéni do
zaméstnani, které jeho situaci nepomahd, zaroven ale uvedl, Ze si pieje zlstat v anonymité,
protoze se jesté pevné nerozhodl, zda spolecnost XY definitivné opusti. Vysledek téchto otazek
byl pro autorku zprvu matouci, protoze vétSina dotazovanych vyjadfila nesouhlas ke
zminénému planovanému odchodu. V ramci interni statistky si ovétila tdaje k fluktuaci
a zjistila, ze nejvétsi procento odchozich jsou zaméstnanci bud’ ve zkuSebni dobé, nebo v rdmci
jednoho roku. Tim, ze se dotaznikového Setfeni zlcastnila pfevazné skupina zaméstnancii
i vedoucich pracovnikl, co jsou ve spole¢nosti XY po delsi dobu, polozila Mistrovi (1)
i Vedouci (2) stejny dotaz, pro¢ si oni mysli, Ze to tak je. Mistr (1) odpovédél, Ze ve vyrobé je
to bohuzel tak jednoduché, ze zaméstnanci neustale sleduji nabidky, a jdou tam, kdo da vic.
Upfesnil, Ze pokud se nejedna o specialisty, ale o fadové pozice ve vyrob¢, je toto standardni
situace, ktera vygradovala hlavné poté, co padla opatieni V ramci pandemie a firmy se nyni
pfedhani v nabidce zaméstnanciim, protoze potfebuji lidi, aby dohnaly ztraty. Vedouci (2)
odpovédéla, ze béhem pandemie byl jeji i tymy jejich kolegh v podstaté velmi stabilni.
Ptisuzuje to tomu, Ze se lidé bali udélat krok do nezndma v dobé¢, kdy nikdo nevédél, co se zavie
jako dalsi. Nicméné po rozvolnéni je po talentovanych zaméstnancich velka poptavka, rozjely
se noveé spolecnosti ¢i projekty, a lakaji tak Casto na praci s novymi technologiemi ¢i vy$$im
vydélkem.

Zda povazuji respondenti spole¢nost XY za stabilniho zaméstnavatele, méla za ukol zodpoveédét
otazka ¢. 27 (30), zde uvedlo ze skupiny 1 — zamé&stnanci celkem 21 osob, ze povazuje
spole¢nost XY =za stabilniho zaméstnavatele, ze skupiny 2 — zaméstnanci celkem
16 respondenti vyhodnotilo otazku stejné. V piipadé skupiny 1 — vedouci se na tom shodlo
vsech 10 respondentt a jinak tomu nebylo ani u skupiny 2 — vedouci, kdy vSech 8 respondentt
odpovédelo taktéz kladn€. Nasledovala otazka, ktera davala prostor pro vyjadieni v ptipade
zaporné odpoveédi. Tu vyuZzilo celkem 5 osob ze skupiny 1 a 2 — zaméstnanci, kdy odpovédi
byly ve znéni, ze soucasné zmény, které se spolecnosti XY odehravaji, davaji zaméstnanci pocit
nejistoty, dale byl kritizovan piistup nékterych nadiizenych ke svym podiizenym, kdy ze
spolec¢nosti XY nasledné odesel podtizeny, i kdyz podle dotazovaného zaméstnance mél odejit
praveé nadfizeny pracovnik. Posledni uzaviena otazka €. 29 (32) se respondent tazala na to,
zda by doporucili svym znamym spole¢nost XY jako zaméstnavatele. I zde prevazily u skupiny
1 — zaméstnanci kladné odpovédi, a to od celkem 19 respondentti, u skupiny 2 — zameéstnanci
kladné reagovalo 15 respondentt, zbytek se vyjadiil zaporné. V ptipadé skupiny 1 — vedouci
tomu nebylo jinak a 9 z 10 respondentti reagovalo kladné. Posledni odpovédi pfinesla skupina
2 — vedouci, kdy se 7 z 8 respondentti shodlo na tom, ze by spole¢nost XY doporucilo.
Vzhledem k dlouholetému pusobeni spolecnosti XY na trhu nebyl zjistény vysledek az tak
piekvapivy. Ukazal kladnou odezvu jak z fad zaméstnanct, tak vedoucich pracovnikt, ktefti
spole¢nost XY hodnoti jako stabilniho zamé&stnavatele a zaroveil by ve vétSin€ piipadi praci ve
spole¢nosti XY doporucili svym zndmym.

Posledni otdzka byla oteviena, obsahovala podékovani za vyplnéni dotaznikového Setieni
a prosbu o sdé€leni dalSich poznatkd v ramci zkoumané tematiky, zaroven se v této ¢asti mohli
zaméstnanci i podepsat, pokud chtéli vést dals§i diskusi a vice rozvést své postiehy. Této
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moznosti nevyuzilo zdaleka tolik zaméstnancti ¢i vedoucich pracovniku, jak autorka prace
doufala, piesto ji plnohodnotné rozhovory k dotazniku poskytli dva vedouci pracovnici a dva
zamé&stnanci. Piivodné nabizenou moznost rozhovoru nakonec odvolalo pét zamé&stnancu, kdy
u jednoho se jednalo o dlouhodobou nemoc, druhy zaméstnanec se omluvil, ze nakonec zménil
nazor, a tfi zbyvajici zaméstnanci piestali reagovat, dale je tedy autorka prace neurgovala,
nebot’ vyhodnotila, Ze je to zbytecné a nechtéla vyvijet nepiijemny natlak. Rozhovor pfislibil
jeste jeden vedouci pracovnik, ktery se pozdéji omluvil, Ze na dalsi Setfeni nema dostatek Casu.
Piesto v8ak vyuzilo posledni otevienou otazku celkem 6 respondenti ze skupiny 1 —
zamé&stnanci a 3 respondenti ze skupiny 2. Pro pichlednost budou o¢islovani v navazujicim
poradi na Zaméstnankyni (2). Skupina 1 — zaméstnanci: Zaméstnanec (3) si postézoval, ze pred
pandemii bylo ze strany HR odd¢€leni potfaddano vice aktivit pro zaméstnance v ramci internich
soutézi a riznych akci. Jeho dotaz tedy smeétfoval na obnoveni tohoto rozptyleni pro
zaméstnance. Zaméstnanec (4) polozil dotaz, zda budou nékde dostupné vysledky, protoze by
ho samotného zajimalo, jak takovy vyzkum vyjde. Zaméstnankyné (5) podpofila navrh autorky
na den pro zameéstnance Stim, Ze doufd, Ze se tato akce nakonec povede realizovat.
Zaméstnanec (6) kritizoval svého nadfizeného za nedostatek komunikace, ale zaroven uvedl,
ze ani na HR odd¢leni se mu nedostdva pomoci, proto by byl rad, kdyby se véci daly do pohybu
a zaméstnanci méli vétsi moznost ziskavani informaci. Zaméstnankyné (7) podékovala autorce
prace za moznost ucastnit se takového Setfeni, 1 kdyz Slo jen o podklady pro bakalatskou praci
autorky. Polozila dotaz, zda by takové anonymni hodnoceni spokojenosti nechtéla spolecnost
zavést. Zaméstnanec (8) zminil nespokojenost s novym firemnim systémem, ktery oznacil
hanlivym vyrazem, a vyjadfil mys$lenku, Ze misto utraceni penéz za néco, co ani nefunguje, je
méla spole¢nost XY piidat zaméstnancum. Skupina 2 — zamé&stnanci: Zaméstnanec (9) ostie
kritizoval, ze HR oddéleni se ozve, jen kdyZz néco potiebuje, ale mélo by tu byt i pro
zaméstnance. Zaméstnanec (10) pozadoval, aby bylo s jeho nadfizenym, kterého jmenoval,
uskute¢néno sezeni, kde mu bude vysvétleno, Ze se nechova vhodné ke svym podfizenym a Ze
pravé on je diivodem, pro¢ Zaméstnanec (10) zvazuje odchod ze spole¢nosti XY po vice nez
5 letech. Poslednim byl zaméstnanec (11), ktery kritizoval nedostateCnou nabidku benefitd
a celkové motivace zaméstnanctl, coz sice nebylo predmétem dotaznikového Setfeni, ale i tento
poznatek si autorka zapsala, aby ho mohla pfedat ke zvazeni. Autorka vyuzila vSech
dopliyjicich informaci z této otazky a zahrnula je mezi pfedchozi zjiSténi k nasledné prezentaci
svych navrhii na mozné inovace v rdmci strategického managementu na schiizce s fediteli a HR
manazerem.

3.4 Zavérecna shrnuti a doporuceni

Z dotaznikového Setfeni vyplynuly silné a slabé stranky spolecnosti XY, které jsou popsany
v sestavené SWOT analyze. Ta zaroven zohlednuje i pfileZitosti a hrozby pro spolecnost XY.
Vypracovana SWOT analyza (viz obrazek 1) zadrovenl napomaha k navrzeni vhodnych inovaci
strategického managementu a leadershipu pro spole¢nost XY. Silné a slabé stranky odrazi
vnitini prostiedi spolecnosti XY, jedna se tedy o faktory, které je dana spole¢nost do zna¢né
miry schopna ovlivnit. Naopak pfilezitosti a hrozby jsou faktory plisobici na danou spole¢nost
zvenku.
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Obrazek 1 SWOT analyza spolecnosti XY

INTERNI
Silné stranky Slabé stranky
« Stabilni zaméstnavatel « Vysoka nefizena fluktuace
« Dlouholeté pisobeni na triwu zaméstnancl
« Madstandardni vztahy se « Medostateéna interni
zakazniky a odbérateli komunikace
» Dobré jméno v oboru » Slaba komunikace HR

oddéleni se zaméstnanci
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= (0]
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e Prilezitosti Hrozby 5
« Vhodné vyuZiti nového « Odchod stavajicich
firemniho systému pro HR zaméstnancl ke
oddéleni konkurenénim spoleénostem
« Podpora kuttury « Mezviadnuts strategicka
transparentnosti komunikace smérem k
» Podpora zpétné vazby zaméstnancim v obdobi krize

« Zavadéni novych technologii

EXTERNI

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)
Silné stranky:

Mezi silné stranky spolecnosti XY patii jeji dlouhodobé pusobeni na trhu. Nadstandardni
vztahy se zakazniky a odbérateli jsou odrazem dobrého jména a vysoké kvality vyrabénych
vyrobkil. Zaroven byla spole¢nost XY v dotaznikovém Setfeni zaméstnanci vyhodnocena jako
stabilni zaméstnavatel a fada respondentli by doporucila lidem ze svého okoli, aby do
spolec¢nosti XY nastoupili do pracovniho poméru.

Slabé stranky:

Z dotaznikové Setfeni vyplyva, Ze nejslabsi strankou spolecnosti XY je nedostateCna interni
komunikace a S$patny piistup HR oddé€leni k zaméstnancim. Zaroven interni podklady
spolecnosti XY ukazuji na vysokou fluktuaci zaméstnancii, kterd je pro spole¢nost XY
nezadouci a tyké se predev§im nové ptichozich pracovniki.

Prilezitosti:

Ptilezitosti pro spolecnost XY je napfiklad zavedeni nového firemniho systému, ktery dokaze
zjednodusit nékteré pracovni procesy na HR oddéleni. Tim by doslo k zefektivnéni prace
zaméstnanci HR odd€leni a zéroven by uSetfeny Cas mohl byt ve vétsi mife vénovan
zamé&stnancim. Podpora kultury transparentnosti pifedstavuje pro spole¢nost XY prilezitost, jak
se obecn¢ dostat bliZze k zaméstnanctim a zlepsit tak nedostate¢nou interni komunikaci pomoci
pravidelného sdileni firemnich novinek, cili a priorit spole¢nosti XY. Podpora zpétné vazby od
zamé&stnancl dava spoleCnosti XY pfilezitost zachytit vznikajici problémy vcas a predchazet
tak naptiklad nezadouci fluktuaci.

Hrozby:

Vysoka fluktuace piedstavuje mnohdy ztratu talentovanych zaméstnanct, kteii odchazeji ke
konkurenc¢nim spole¢nostem. Tento jev je pro spolecnost XY nezadouci, nebot’ investuje do
zamé&stnancu Cas a penize za G¢elem vyuziti jejich potencialu, kdy tyto snahy pfijdou jejich
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odchodem vnive¢. Dalsi hrozbou pro spole¢nost XY je ptipadna dalsi krize, ktera by opét mohla
zpusobit nezvladnuti a nepodchyceni strategické komunikace naptic spolecnosti XY, coz by
znovu mohlo mit negativni dopad na zaméstnance. Jak dale vyplynulo z dotaznikového Setieni,
napftiklad zavadéni novych technologii, které neni vhodné komunikovano, piedstavuje pro fadu
respondentt dalsi z hrozeb.

Po provedené komparaci vysledkt teoretické Casti s ¢asti praktickou a nésledné vytvorenou
SWOT analyzou sestavila autorka prace mozné navrhy na inovaci modelu strategického
managementu spolecnosti XY. Jak jiz bylo v Gvodu prace zminéno, ndvrh inovace prob¢hne
pro oblast, ktera se na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni a provedenych rozhovoru
ukaze jako nejslabsi. Zkoumanych oblasti bylo hned né¢kolik. Jak bylo feceno v rozhovorech
a nasledné potvrzeno v dotaznikovém Setfeni, strategické plany spolenosti XY ve sméru ven
k odbérateliim jsou nastaveny spravné a informace o nich maji jen vybrané osoby. Nejslabsi
strankou spole¢nosti XY se podle vyzkumu ukézala pravé komunikace ve sméru k vlastnim
zaméstnancim, kdy hlavné v obdobi krizi naprosto selhala strategickd komunikace. Dale
celkové vazne interni komunikace, i kdyz Setfeni ukazalo, Ze mezi top managementem
spoleCnosti XY a stfednim managementem je komunikace V poradku. Témeét vSichni
dotazovani respondenti ze skupiny vedoucich uvedli, ze od fediteld maji informace vcas,
pfipadné¢ neni problém si je od nich zjistit. Nasledné se velmi podobné vyjadfili fadovi
zaméstnanci, ktefi vyhodnotili, ze pokud by potiebovali n¢jaké konkrétni informace
0 zakladnich pilifich spole¢nosti XY od svého nadtizeného, tak véii, ze je ve vétsiné piipada
ziskaji bez problému. Nicméné zavér vyzkumu odhalil fakt, Zze sice vedouci pracovnici
informace maji, ale bud’ jsou tajné a nesmi o nich mluvit, nebo nepovazuji za dulezité je
ptedavat dale svym podiizenym. Znacné v této oblasti zaostava i oddéleni HR, které by ptistup
k informacim mélo mit a mélo by je umét vhodné komunikovat. Z vyzkumu ov§em vyplynulo,
ze ktomu nedochazi. Informace tak pfichazeji k zaméstnancim pozdé€, ¢asto nevhodnou
formou, a ve spolecnosti XY tak vznika nedivéra fadovych zaméstnanci smérem k vedeni
a HR odd¢leni, coz méa za nasledek nespokojené zaméstnance a zarovenl podil na vysoké
fluktuaci. Na zakladé toho sestavila autorka prace navrhy na inovace modelu strategické
a interni komunikace, které jsou realizovatelné za delsi casovy horizont, nicméné pii spraévném
nastaveni by mély spolecnosti XY pfinést kyZené vysledky.

Navrhy na inovace byly rozdéleny na dvé zakladni skupiny, kdy prvni navrhuje kroky, které

povedou ke zlepSeni firemni kultury a leadershipu. Druhd nasledné ptfedstavuje moznosti ke
zlepseni interni komunikace.

Posilnéni firemni kultury a leadershipu ve spolecnosti XY

ZlepSeni firemni kultury;

projekt Den s vedenim,;

anonymni hodnoceni spokojenosti zaméstnance (vyzkum spokojenosti);
dostat HR mezi zaméstnance.

Zlepseni interni komunikace ve spolecnosti XY
e firemni Casopis;
e pfirucka nového zaméstnance.

Nasleduje podrobny piehled zminénych navrhii s detaily a moznosti realizace.
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Posilnéni firemni kultury a leadershipu ve spole¢nosti XY

ZlepSeni firemni Kultury — i pfes to, Ze je spole¢nost XY na trhu jiz nékolik desitek let
a Vv soucasné dob¢ je jednickou v oboru, co se tyCe firemni kultury, jsou zde zasadni
nedostatky. Spolecnosti XY chybi nezavisly pohled zvenci, ktery je mozné ziskat diky
hloubkovému auditu soucasné firemni kultury. Dale je moznost udé¢lat napiiklad
workshop se zaméstnanci, ktefi jsou komunikativni a chtéji se angazovat v tomto bodg,
kdy jejich zpétna vazba mtze slouzit jako dalsi podnéty ke zpracovani. Zde je dilezité
dat zaméstnanctiim prostor pro svobodné vyjadieni, idealné tedy pies externi agenturu
¢i spolecnost, kterd se takovym projektim vénuje, aby se zaméstnanci nebali fict, co si
skutecné mysli. Celkovée je potieba soucasné i budouci zaméstnance 1€pe namotivovat
pro praci ve spole¢nosti XY, kdy nema byt jedinym cilem chodit do prace jen pro
penize. Proto dal§i z moznosti zlepSeni firemni kultury je pravidelné potadani akci pro
zamg&stnance, jako jsou ruzné teambuildingy, kdy by se zaméstnanci mohli navzajem
Iépe poznat a zaroven tim podpofit rozvoj svych dovednosti.

V ramci zlepSeni strategického leadershipu autorka prace doporucila vedoucim
pracovnikiim koucink ¢i tréning, aby se seznamili s moznostmi jak ménit firemni
kulturu a zéroven posilovat komunikaci se zaméstnanci. Tyto zmény mohou pozitivné
ovlivnit budoucnost spolecnosti XY, kdy se stane atraktivnéj$i pro nové zaméstnance ¢i
talenty, kteti uz nechodi do prace jen za vidinou vydélku, ale kladou velky diraz prave
na vysokou firemni kulturu. Soucasné nastaveni nékterych vedoucich pracovnikl je
zkostnatélé ¢i zastaralé a neodpovida tak souasnym trendiim leadershipu, coz se miize
negativné odrazit na komunikaci ¢i vztazich se zaméstnanci.

Projekt Den s vedenim byl pfedstaven i v dotazniku a ziskal velké mnozstvi kladnych
reakci jak ze strany zaméstnanct, tak ze strany vedoucich pracovniku. Realizace
takového projektu bude vyzadovat dikladnou pfiipravu, pozitivni pfistup i veétsi
otevienost ze strany vedeni. Autorka prace si je védoma toho, ze existuji informace,
které spole¢nost XY nemtize voln¢ zptistupnit zaméstnancim. Spole¢nost XY ovsem
realizuje mnoho rtiznych projekti, které jsou velmi zajimavé napiiklad v ramci vyroby
a nasledné prezentace ve svété. Takovych projekti se kond soucasné i nékolik béhem
celého roku, nicméné zaméstnanci o nich ve vétsing piipadi nejsou vitbec informovani.
Je to tedy ptimo jeden ze zdroji spole¢nosti XY, ktery zistava v ramci interni
komunikace nevyuzity. Autorka prace chce akci Den s vedenim smazat zab&hla
ptesvédceni, ze ,,HR oddéleni a vedeni spole¢nosti XY sedi v nejvyssim patie a do
spodnich pater Se za béznymi zaméstnanci nedostane“. V ramci takového dne by
vV riznych casovych blocich, které by byly pfedem naplanovany a ptedstaveny
zamé&stnancum tak, aby pokryly vSechny smény, byly pfedstaveny novinky. Dale by
mohly byt prezentovany uspéchy predchoziho obdobi nebo by se spolec¢nost XY
nemusela bat ani predstaveni Cisel, kterd jsou verejna, jako naptiklad pocty vyrobenych
produktt ¢i mnozstvi hotovych projekti apod. Zaroven by autorka prace chtéla konani
pienést do velké zasedaci mistnosti, ktera se nachazi ve vyrobni sekci; tim by doslo
k pfibliZeni ,,vrchniho patra tomu ,,spodnimu®. Casové bloky by také nabizely prostor
pro dotazy a pro dal$i moznou komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim. Tento spole¢ny
den pro spole¢nost XY by se mohl konat kvartalné, protoze jeho pfipravy budou
vyzadovat urCity Cas, ale zaroven by pfi nizsi Cetnosti konani bylo informaci zbyte¢né
moc a n¢které by jiz nemusely byt vV dobé prezentace aktualni. V ptipadé zajmu ze
strany vedoucich pracovniki by mohlo byt 1 jim umoznéno vystoupit s prezentaci
¢innosti, ptipadné zodpovidat dotazy.
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Anonymni hodnoceni spokojenosti zaméstnance neboli vyzkum spokojenosti je dalsi
z bodu, ktery ve spolecnosti XY chybi. Kromé ro¢niho hodnoceni, kdy zaméstnanec
hodnoti sviij pracovni vykon za uplynuly rok, zadn¢ jiné hodnoceni ve spolecnosti XY
neprobiha. Pokud by méli zaméstnanci moznost hodnotit spole¢nost XY anonymné
a s jistotou, ze nebudou perzekuovani za své nazory, mohla by spole¢nost XY diky
takovému Setieni ziskat cenné informace a predchézet tak nékterym problémtm, které
se objevuji. Pravé novy pohled zaméstnancii na rtizné oblasti a moznost svobodného
vyjadfeni by dala spole¢nosti XY novy nastroj pro budouci inovace. DalSim krokem
V této oblasti je zajiSténi schranek, které budou v prostorach spolecnosti XY volné
dostupné a zaméstnanci je budou moci vyuzit, pokud budou chtit sdélit anonymn¢
néjaky poznatek.

Dostat HR mezi lidi — i pokud by se podafilo ve finale realizovat Den s vedenim,
kterého by se mélo ucastnit i HR odd¢leni, autorka prace se na zaklad¢ vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni domniva, Ze by se stejné toto oddéleni mélo dostat vice mezi
zaméstnance. Pravidelnd navstéva vyrobni sekce ze strany HR pracovnikii, pozdraveni
se se zaméstnanci, optani se, jak se jim dafi apod. by podle autorky mohla byt cesta, jak
by zaméstnanci zacali vice vyuzivat moznosti feSeni problémut s HR oddélenim. Tim by
se Casto dalo ptedejit nechténym odchodiim zaméstnancl ze spolecnosti XY, protoze
kdyz se nemaji zaméstnanci moznost svéfit s problémem, dochazi k dlouhodobé
neudrzitelné situaci, kdy jsou frustrovani. HR oddéleni by dale mélo 1épe zajistovat
komunikaci smérem dold i nahoru a sbirat zpétnou vazbu od zaméstnancii, které je
zapotiebi vice zapojit do déni, aby byli ochotni komunikovat o problémech.

ZlepSeni interni komunikace ve spole¢nosti XY

Tato otazka byla na zdkladé dotaznikového hodnoceni velmi negativné komentovana. Praveé
tuto oblast by mé¢lo HR odd¢leni Iépe zastiesit tak, aby se informace skutecné dostavaly mezi
zamgstnance v¢as a vhodnou formou. Jedna se pfedevSim o zaméstnance z vyrobniho sektoru,
ktefi jsou diky absenci firemniho e-mailu ¢asto ochuzeni o informace ohledné déni a novinek
ve spolecnosti XY.

Firemni ¢asopis by m¢l vychazet kvartalné v navaznosti na Den s vedenim. Je jasné,
7e ne kazdy zaméstnanec se bude moct této akce v planovaném terminu zucastnit.
Casopis by tak piinesl moznost si o nejdilezit&jsich momentech akce piedist.
Samoziejmé by obsahoval i dalsi ¢lanky, aby neptisobil jen jako shrnuti Dne s vedenim.
Na tvorbu prvniho &isla si autorka nastavila n€kolik mésicti. Béhem nich planuje
vytvofit vhodny obsah, ktery poté projde schvalovacim procesem ze strany HR
manazera a fediteld. Mezitim autorka prace zkontaktuje n¢kolik grafik kvili cenové
nabidce a po findlnim schvaleni ptijde ¢asopis do vyroby. Na zéklad¢ diskuze s HR
manazerem byl autorce prace uvolnén prozatim orientani budget, ktery by mél byt
dodrzen, ptipadn¢ bude v ramci planovani na nasledujici rok navySen. Autorka prace si
nakonec s vedenim nastavila, Ze prvni ¢islo by mélo vyjit v ¢ervnu 2023. Projekt Den
s vedenim bude kvili své naro¢nosti realizovan pozdé&ji, Casopis ho tedy bude
predchazet. Zaroven prosadila, ze bude Kk dispozici jak elektronicka, tak papirova verze,
aby opé&t nedoslo ke znevyhodnéni urcité skupiny zaméstnancu.

Prirucka nového zaméstnance je format, ktery ve spole¢nosti XY dlouhodob¢ chybi.
Tato pfirucka ma slouzit jako ucelené pifedstaveni spolecnosti XY. Zaroven ma
poskytnout veskeré zakladni informace vcetné vize spole¢nosti XY, protoze ta je pro
spole¢nost XY velmi dulezita a vedeni na ni klade diraz. Dotaznikové Setfeni ovsem
ukazalo, Ze fadovi zaméstnanci nemaji o vizi témét zadny prehled. Soucasti prirucky by
tedy mél byt i eticky kodex, ktery by predstavil kromé vize i strategickou misi. Pfiru¢ka
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by zaroven méla piedstavit organizacni strukturu a ptiblizit, ¢im se jednotlivé divize
zabyvaji. Jelikoz se zaméstnanci stabilné pohybuji na divizi, na kterou byli pfijati,
nemaji tak moc moznosti poznat divizi druhou. V neposledni fadé by méla piirucka
celkoveé pomoci novému zameéstnanci 1épe se zorientovat v novém prostiedi. Vzhledem
k Casové naro¢nosti ptipravy tohoto projektu bude vhodné vydavat piirucku od ledna
2024, coz dava autorce dostatek ¢asu na jeji sestaveni a srovnani moznych dodavatelti
V oblasti grafické vyroby ¢i tisku. Zarovenn budou znamy pozadované néklady na jeji
vyrobu a budou tak zahrnuty do budgetu na nasledujici rok.

Vsechny tyto navrhy byly autorkou ptedlozeny fediteliim spolecnosti XY za ucasti HR
manazera. Zaroven byly odprezentovany vysledky i dalsi postichy dotaznikového Setfeni
a dopliujici poznatky z rozhovori se zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. Autorka prace
pfedstavila mozné navrhy na inovace feditelim a HR manaZerovi i s ohledem na uvolnéni
financi na zminéné projekty, pfipadné jejich zaclenéni do planu budgetu na nasledujici rok.
S tim souvisi 1 realizace danych projektl, protoze budget spolecnosti XY je vzdy planovan rok
doptedu, neni tedy mozné vse uskutecnit najednou. Jako prioritu vidi autorka prace provedeni
auditu externi agenturou, ktery by ukazal vlastnikim i top managementu spole¢nosti XY
nedostatky, které oni sami neberou jako zasadni, ale pfesto zde jsou. Autorka prace zaroven
vnima jako velmi dilezité obecné zlepSeni interni komunikace a minéni zaméstnancii o HR
oddéleni. Tyto kroky vyzaduji Cas, systemati¢nost a diislednost. Budou tedy probihat paralelné
se zavadénymi projekty, které jsou zaroven nastrojem ke zlepSeni vySe uvedenych bodu jako je
realizace projektu Den s vedenim, zavedeni piirucky nového zaméstnance ¢i vydani prvniho
¢isla firemniho Casopisu.
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4 Zavér

Na zéavér prace lze uvést, ze tato bakalaiska prace byla zamétfena na ¢eskou vyrobni spole¢nost
XY, ktera na trhu ptisobi jiz pfes tficet let a je vyznamnym jménem ve svém oboru. Hlavnim
cilem bakalafské prace byla formulace vhodného navrhu inovace strategického managmentu
a leadershipu ve spolecnosti XY. Aby bylo cile vhodné dosazeno, byly béhem zpracovani prace
stanoveny 1 dil¢i cile, které mély za ukol zhodnotit soucasny stav ve spolecnosti XY
a identifikovat nejslabsi oblast strategického managementu a leadershipu v této spolecnosti.
Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zde dlouhodobé nefunguje strategicka
komunikace smérem od vedeni k fadovym zaméstnancim. Po vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni bylo sestaveno né¢kolik navrhit na mozné inovace této oblasti, které byly nésledné
prezentovany na porad¢ s fediteli divize a HR manazerem. Oba feditelé priznali, Zze se jim
znacné ulevilo, kdyZ vidéli vysledky hodnoceni, které se tykaly ptimo jich, zdroven ale uznali,
ze se domnivali, Ze obdobi pandemie bylo zvladnuto podstatné Iépe a neskryvali své piekvapeni
nad reakcemi z poskytnutych rozhovorti se zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. Ani HR
manazer nebyl pfili§ nadSeny, kdyz zjistil, jakou povést ma jeho oddé€leni, avsak striktné odmitl,
7e by se nékteré skupin€é zaméstnanci vénoval malo. Argumentoval velkym zatizenim HR
oddéleni, které je plné¢ zaméstnano naborem novych zaméstnanct a dalsimi dalezitymi
¢innostmi pro chod spole¢nosti XY. Zde autorka prace nabidla, Ze pokud se schvali néktery
z piedlozenych navrhti, rada by se postarala o jeho realizaci. Vedenim spolec¢nosti XY byla
velmi pozitivné piijata Ptirucka nového zaméstnance. Jelikoz autorka se s timto formatem
setkala v ptedchozim zaméstnani, prednesla G¢astnikiim porady konkrétni pfedstavu a moznosti
realizace. Nasledné ji bylo dano svoleni k pfipravé podkladl s tim, Ze dalsi kroky budou
konzultovany se zaméstnanci HR oddéleni a finélni slovo pfed vydanim budou mit feditelé
divizi.

Ohledné Dne s vedenim probihala nejdel§i diskuze, protoZze zavedeni takového projektu
vyzaduje velmi dikladnou piipravu a €as. Zde autorka vice nastinila svoji pfedstavu s tim, ze
neni kam spéchat, a bude lepsi projekt spustit az ve chvili, kdy bude skute¢né stoprocentni
Jistota vSech zucastnénych stran, Ze je dobfe piipraven a naplanovan. Zaroven ale apelovala na
feditele divizi i HR manazera, aby byli vice sdilni alespon o nékterych planovanych novinkach,
které¢ by mohlo HR oddéleni zamé&stnanclim piedstavit. HR manazer upozornil, Ze pokud se
jedné o velké organizani zmény, neni mozné, aby o nich védeli vSichni doptedu. S tim autorka
prace souhlasila, ale upozornila na fakt, ze pii posledni vétSi organizacni zméné naprosto
selhala veskera strategicka komunikace a mezi zaméstnanci zavladla panika. Autorka se proto
domniva, Ze Vv ptipadé obdobné situace je potieba zlepsit formu komunikace, idealné ze strany
vedeni, kdy by feditelé $li mezi skupinu zaméstnancii, kterych se to tyka, a citlivé je na situaci
piipravili. Zaroven stim se ukézalo, Ze ve spolecnosti XY absolutné nefunguje oblast
outplacementu, tedy podpora ¢i rady pfi ztraté zaméstnani. Sama autorka popsala pfitomnym
situaci, kdy ona jako osoba, ktera zastfeSuje oblast vystupii ze spolecnosti XY, pocitila velmi
zasadné tento nedostatek, kdyZ zaméstnanci byli propusténi a nasledné odkazani na ni, jako
osobu, ktera jim pfeda vystupni dokumenty. Rada zaméstnancii neskryvala svou zlost nebo
naopak smutek a autorka na takovou situaci nebyla predem pfipravena. | proto apelovala na
zucCastnéné strany, ze v piipad¢ dalSich takovych planovanych udalosti by rada o vSem védéla
vcas, aby se na situaci mohla sama psychicky pfipravit a dokazala pruzné reagovat na emoce
a chovani propousténych osob nejlepsi moZnou formou. V tomto bod€ dali feditelé autorce za
pravdu, ze je tento jeji pohled na situaci ani nenapadl, protoze reagovali pouze na vzniklou

v oM v

situaci, kterou bylo potieba urgentné fesit, ale tyto nasledky jiz nedomysleli.

Dalsim probiranym bodem byl firemni Casopis, ktery byl vyhodnocen jako projekt, ktery by
mohl byt prvni vlastovkou pied zavedenim Dne s vedenim. Zpocatku by tedy vychazel tento
format nezavisle na Dni s vedenim. Pfedstavoval by novinky ve spole¢nosti XY, tspésné
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projekty, nabidl by i poznani kolegii v ramci planovanych rozhovort, kdy by osloveni
zaméstnanci predstavili naptiklad svoji pracovni pozici, jak dlouho ve spolecnosti XY pusobi
a néco malo ze svého soukromi jako napiiklad co radi délaji ve svém volném &ase. Udast na
rozhovoru pfislibili i oba feditelé, coz autorka vidi jako motivujici pro dalsi zaméstnance.
O projekt se prihlasila autorka s tim, Ze by rada tuto oblast zastiesila.

Nepiili§ pozitivni odezvu si vyslouzil hloubkovy audit firemni kultury. Reditelé se shodli na
tom, ze nedostatky ve spolecnosti XY zajisté jsou, ale ze takovy krok je nutné probrat
s vlastniky. Podobn¢ dopadlo i anonymniho hodnoceni spokojenosti zaméstnanct, které bylo
zprvu odsouvano, ale nakonec alespon tuto myslenku podpotil HR manazer, ktery uznal, ze za
poslednich 10 let jeho plisobeni ve spole¢nosti nic takového neprobéhlo a ze v ptedchozich
zaméstnanich se s tim setkdval bézné. Reditelé argumentovali tim, Ze probiha roéni hodnoceni,
avSak autorka upozornila na fakt, ze to neni anonymni a slouzi jako podklad k valorizaci mezd,
z ¢ehoz vyplyva, ze si zaméstnanci nebudou oteviené stéZzovat, kdyz védi, ze tim mohou
negativné ovlivnit své finanéni ohodnoceni. Reditelé si pfesto trvali na svém, Ze by tuto
zalezitost na n¢jaky Cas odlozili. Autorka reagovala, Ze tedy navrhuje postupné spusténi vSech
odsouhlasenych projektii, a po nékolika mésicich, kdy budou ve spole¢nosti XY fungovat, by
se znova rada vratila k tématu dotazniku spokojenosti, ktery by zarovet mohl dat zpé&tnou vazbu
na inovace, které budou zavedeny. K tomu uz se feditelé i HR manazer stavéli oteviengji, kdy
s timto postupem souhlasili. Vzhledem k tomu, Ze tato prace mapovala strategicky management
a leadership spolecnosti XY, dovolila si autorka piedstavit feditelim i teoretickou ¢ést své
prace. Pozadala je, zda by mohla nové zavadéné strategie zkoumat z pohledu strategického
fizeni, tedy predloZit jim po Case vystup, zda jsou inovace Gspésné, jak probihala jejich tvorba,
planovani, zavadéni, realizace, az k findlnimu vyhodnoceni. Reditelé souhlasili, Ze pokud jim
néco takového bude autorka schopna dodat, podivaji se na to radi.

Poslednim pfedmétem jednédni bylo zlepSeni interni komunikace, respektive jejiho prfedavani
mezi zaméstnance. Bylo rozhodnuto, ze na vSechna oddéleni, kde nepracuji zaméstnanci
disponujici firemnim e-mailem, budou pofizeny informacni panely, kam budou pravidelné
ptidavany novinky a déni ve spole¢nosti XY, aby k nim méli vSichni zaméstnanci ptistup. Doslo
i k domluvé, ze autorka prace najde vhodné $koleni na téma strategické a interni komunikace,
aby byla tato oblast povéfenymi zaméstnanci HR oddéleni 1épe odborné uchopena. Finalni
slovo, co bude se zaméstnanci komunikovano, si ponechal HR manazer. Autorka prace dostala
moznost k findlnimu zpracovani informaci dle jeho pokyni a k nasledné prezentaci mezi
zamé&stnance. Zejména za tuto piileZitost byla autorka vd&cna, protoZe jejim cilem je chodit
osobn¢ mezi zaméstnance, prezentovat novinky, zodpovidat dotazy a celkové je presvédcit, Ze
neni diivod vyhybat se komunikaci s HR oddélenim.

Na zaveér tedy lze fici, ze autorka prace dosahla toho, Ze byla vénovéana pozornost nedostatktim,
které byly dlouhodobé piehlizeny ¢i odsouvany. Tim, ze dostala svoleni Kk realizaci nékolika
navrhovanych inovaci, ma jistotu, ze se tyto projekty v nejblizs§i dob€ zacnou ve spolecnosti
XY formovat a dostanou se tak skutecné mezi zaméstnance. Zaroven ale vyzkum ukazal, ze
spolecnost XY ma 1 ptes své nedostatky velmi loajalni zaméstnance, ktefi ji sami oznacili ve
velké mife za stabilniho zaméstnavatele. Tento fakt byl velmi kladné pfijat ze strany feditelt,
ktefi byli zpocatku celkem skepticti, co z takového Setfeni mize vzejit za vysledky a zda budou
viibec validni. Nakonec sami uznali, Ze tyto poznatky byly skutecné piinosné. Zaroven kladné
hodnotili praci vedoucich pracovnikii, protoze az na nékteré piipady ze strany zaméstnancii
ptevazovalo pozitivni hodnoceni. Co se tyce nedlivéry zaméstnancti V HR oddéleni, vyjadiili
oba feditelé HR manaZzerovi podporu s tim, ze véfi, ze planované projekty budou Casem
realizovany a ze v¢tSi aktivita ze strany HR oddéleni v rdmci interni komunikace bude
uspéchem.
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Prilohy

Ptiloha 1 Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti XY

Vazené kolegyné a kolegové,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého a zcela anonymniho dotazniku, jehoz vysledky
pouziji vyhradné ve své bakalarské praci. Vyplnéni dotazniku by Vam nemélo zabrat vice nez
10 minut. D&kuji Vam za Vas ¢as, Nikol Prokopova.

1) Pohlavi
a) Zena
b) Muz
2) Vékova kategorie
a) 20-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51 letavice
3) Jaké je vaSe nejvyssi dosaZzené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stfedni vzdélani s vyuénim listem
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské
4) Jak dlouho ve spole¢nosti XY pracujete?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6 let
d) 7-10 let
e) 11 avicelet
5) Pracovni zafazeni
(skupina 1 — administrativni ¢i jiné pracovni zafazeni mimo vyrobu; skupina 2 — pracovnici
ve vyrobg)
a) Skupinal
b) Skupina 2
6) Pracujete na divizi A nebo B
a) A
b) B
Strategicky plan spolecnosti tykajici se krizovych situaci — jedna se o nastroj rizeni, ktery
zachycuje problémy ve spole¢nosti a formuluje mozna reSeni
7) Myslite si, Ze je takovy plan pro firmu dulezity?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim



8)

9)

Byl Vam ve spole¢nosti XY predstaven takovy plan?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim

Myslite si, Ze ke své pozici potiebujete znat strategicky plan spole¢nosti XY?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim

10) Pokud byste se obratil na svého nadrizeného, myslite, Ze Vam je schopny strategicky

plan spole¢nosti XY vysvétlit/pribliZit?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

e) Nevim

Vize spolefnosti — predstavuje cil spole¢nosti neboli konkrétni piedstavy o budoucim
stavu firmy

11) Je pro Vas vize spole¢nosti diilezita?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

e) Nevim

12) Byla Vam predstavena vize spolec¢nosti XY?

a) Ano

b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne

e) Nevim

13) Pokud byste se obratil na svého nadfizeného, myslite, Ze Vam je schopny vizi

spolecnosti XY vysvétlit/priblizit?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

e) Nevim

14) Pokud by vize spolecnosti nekorespondovala s Vasimi osobnimi hodnotami, byl/a

byste presto ochoten/ochotna pro spolecnost dale pracovat?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim



Globalni krize jako pandemie coronaviru, zdraZovani energii ¢i postupujici digitalizace a
automatizace pracovnich procesi je néco, co ovliviiuje kaZdodenni Zivoty nas vSech
Vv poslednich letech
15) Pocitil/a jste v zaméstnani vliv téchto krizi?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
16) Citil/a jste se ohroZen/a — obavy o setrvani ve spole¢nosti XY?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
17) Tuto otazku vynechte, pokud jste u otazky ¢. 16 odpovédél/a, ne, spiSe ne nebo nevim.
Byly tyto obavy s Vami béhem naro¢nych etap komunikovany ze strany nadiizeného?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

e) Nevim
Tato ¢ast dotazniku je zamérena na komunikaci ve spolecnosti XY ve sméru od vedeni
spole¢nosti XY k zaméstnanciim

18) Dostavaji se k Vam informace o déni ve spole¢nosti XY vcas?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim

19) Je podle Vais interni komunikace ve spole¢nosti XY dostate¢na?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim

20) Pokud se objevi néjaky problém na pracovisti, obracite se na svého nadrizeného?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim
21) Pokud jste odpovédéli ne, nebo spis ne, uved’te prosim diavod.

22) Pokud se objevi néjaky problém na pracovisti, obracite se na HR oddéleni?
a) Ano



b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
23) Pokud jste odpovédéli ne, nebo spis ne, uved’te prosim diavod.

24) Ocenil/a byste kdyby se ve spolecnosti XY konal jednou za ¢as v ramci pracovni doby
den pro zaméstnance, kdy by zastupci HR a vedeni predstavili planované novinky,
zhodnotili déni, pfedali VaAm razné informace ¢i odpovidali na dotazy?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

e) Nevim

Posledni ¢ast dotazniku je zaméFena na Vasi osobni spokojenost s pracovnim piisobenim

ve spolecnosti XY

25) Zvazovali jste v posledni dobé odchod ze spole¢nosti XY?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
26) Pokud jste odpovédéli ano, nebo spis ano, uved’te prosim davod.

27) PovaZujete spole¢nost XY za stabilniho zaméstnavatele?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
28) Pokud jste odpovédéli ne, nebo spis ne, uved’te prosim diavod.

29) Pokud by nékdo z Vaseho okoli, hledal nové zaméstnani, doporucil/a byste mu
spolecnost XY jako zaméstnavatele?
a) Ano
a) Spise ano
b) Spise ne
c) Ne
d) Nevim
30) Vazené kolegyné a kolegové, dékuji za vyplnéni dotazniku, pokud byste chtéli néco
doplnit k dotazovanym oblastem, ocenim Vasi otevienost a zpétnou vazbu.



Ptiloha 2 Dotaznik pro vedouci pracovniky spolecnosti XY

Vazené kolegyné a kolegové,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého a zcela anonymniho dotazniku, jehoz vysledky
pouziji vyhradné ve své bakalafské praci. Vyplnéni dotazniku by Vam nemélo zabrat vice nez
10 minut. Dékuji Vam za Vas cas, Nikol Prokopova.

1) Pohlavi

a) Zena
b) Muz
2) Vékova kategorie
a) 20-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51 letavice

3) Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedni vzdélani s vyuénim listem
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské
4) Jak dlouho ve spole¢nosti XY pracujete?
a) Mén¢ nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6 let
d) 7-10 let
e) 11 avicelet
5) Pracovni zaiazeni
(skupina 1 — administrativni ¢i jiné pracovni zafazeni mimo vyrobu; skupina 2 — pracovnici
ve vyrob¢)
a) Skupinal
b) Skupina 2
6) Pracujete na divizi A nebo B
a) A
b) B
Strategicky plan spolecnosti tykajici se krizovych situaci — jedna se o nastroj Fizeni, ktery
zachycuje problémy ve spolecnosti a formuluje moZna reSeni
7) Myslite si, Ze je takovy plan pro firmu duilezity?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim
8) Byl Vam ve spole¢nosti XY piedstaven takovy plan?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim



9) Miyslite si, Ze ke své pozici potiebujete znat strategicky plan spole¢nosti XY?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
10) Pokud byste se obratil/a na reditele své divize, myslite, Ze Vam je schopny strategicky
plan spole¢nosti XY vysvétlit/priblizit?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
11) Pokud se na Vas obrati Vasi podfizeni, myslite, Ze jste jim schopny/a strategicky plan
spole¢nosti XY vysvétlit/priblizit?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim

Vize spolefnosti — predstavuje Cil spole¢nosti neboli konkrétni predstavy o budoucim
stavu firmy

12) Je pro Vas vize spole¢nosti dulezita?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
13) Byla Vam predstavena vize spolec¢nosti XY?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
14) Pokud byste se obratil/a na své divize, myslite, Ze Vam je schopny vizi spole¢nosti XY
vysvétlit/priblizit?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
e) Nevim
15) Pokud by vize spolecnosti nekorespondovala s Vasimi osobnimi hodnotami, byl/a
byste presto ochoten/ochotna pro spole¢nost dile pracovat?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim

\



16) Pokud se na Vas obrati Vasi podrizeni, myslite, Ze jste jim schopny/a vizi spole¢nosti
XY vysvétlit/priblizit?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne

e) Nevim

Globalni krize jako pandemie coronaviru, zdraZovani energii ¢i postupujici digitalizace a
automatizace pracovnich procesi je néco, co ovliviiuje kaZdodenni Zivoty nas vSech
Vv poslednich letech

17) Pocitil/a jste v zaméstnani vliv téchto krizi?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
18) Citil/a jste se ohroZen/a — obavy o setrvani ve spole¢nosti XY?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
19) Tuto otazku vynechte, pokud jste u otazky ¢. 18 odpovédél/a, ne, spiSe ne nebo
nevim.
Byly tyto obavy s Vami béhem naro¢nych etap komunikovany ze strany ieditele Vasi
divize?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
20) Pokud se na Vas obratili s obavami Vasi podfizeni, komunikoval/a jste je s nimi?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim

Tato ¢ast dotazniku je zaméfena na komunikaci ve spolecnosti XY ve sméru od vedeni
spole¢nosti XY k zaméstnancim

21) Dostavaji se k Vam informace o déni ve spole¢nosti XY vcéas?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim

Vil



22) Je podle Vais interni komunikace ve spolecnosti XY dostate¢na?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim
23) Pokud se objevi néjaky problém na pracovisti, obracite se na reditele své divize?

a) Ano

b) Spise ano

C) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim

24) Pokud jste odpovédéli ne, nebo spis ne, uved’te prosim diivod.

25) Pokud se objevi néjaky problém na pracovisti, obracite se na HR oddéleni?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
26) Pokud jste odpovédéli ne, nebo spis ne, uved’te prosim diavod.

27) Ocenil/a byste kdyby se ve spole¢nosti XY konal jednou za ¢as den pro zaméstnance,
kdy by zastupci HR a vedeni piedstavili planované novinky, zhodnotili déni, piredali Vam
rizné informace ¢i odpovidali na dotazy?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim

Posledni ¢ast dotazniku je zaméFena na Vasi osobni spokojenost s pracovnim ptisobenim
ve spolecnosti XY
28) Zvazovali jste v posledni dobé odchod ze spole¢nosti XY?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
e) Nevim
29) Pokud jste odpovédéli ano, nebo spis§ ano, uved’te prosim diivod.

VIl



30) PovaZujete spolecnost XY za stabilniho zaméstnavatele?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Ne
e) Nevim
31) Pokud jste odpovédéli ne, nebo spis ne, uved’te prosim divod.

32) Doporucil/a byste svym znamym spole¢nost XY v pripadé, Ze by hledali nové
zaméstnani?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Ne

e) Nevim

33) Vazené kolegyné a kolegové, dékuji za vyplnéni dotazniku, pokud byste chtéli néco
doplnit k dotazovanym oblastem, ocenim Vasi otevienost a zpétnou vazbu.



Priloha 3 Vyhodnoceni dotazniku

skupina 1 skupina 2

Graf 6 Pohlavi
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Graf 8 Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Graf 9 Jak dlouho ve spoleénosti XY pracujete?
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Graf 10 Pracovni zafazeni (skupina 1 — administrativni ¢i jiné pracovni zafazeni mimo vyrobu; skupina
2 — pracovnici ve vyrob¢)

30

25

20
15
: .
0 .
1

Wskupinal-z m®skupina2-z mskupinal-v ®mskupina2-v

]

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11 Pracujete na divizi A, nebo B?
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Graf 12 Myslite si, ze je takovy plan pro firmu dilezity?
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Graf 13 Byl Vam ve spole¢nosti XY ptedstaven takovy plan?
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Graf 14 Pokud byste se obratil na svého nadfizeného, myslite, ze Vam je schopny strategicky plan
spolecnosti XY vysvétlit/ptiblizit?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15 Pokud se na Vas obrati Vasi podfizeni, myslite, ze jste jim schopny/a strategicky plan
spolecnosti XY vysvétlit/ptiblizit?
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Graf 16 Je pro Vas vize spole¢nosti dulezita?
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Graf 17 Byla Vam ptedstavena vize spole¢nosti XY?
12

10

ol-ll |I I I I

Spise ano Spise ne Nevim

oo

[9)]

N

N

Wskupinal-z Mskupina2-z M®skupinal-v ®skupina2-v

Zdroj: vlastni zpracovani

XV



Graf 18 Pokud byste se obratil/a na své divize, myslite, Ze Vam je schopny vizi spole¢nosti XY
vysvétlit/ptiblizit?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 19 Pokud se na Vas obrati Vasi podfizeni, myslite, Ze jste jim schopny/a vizi spole¢nosti XY
vysvétlit/ptiblizit?
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Graf 20 Pocitil/a jste v zaméstnani vliv téchto krizi?
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Graf 21 Tuto otazku vynechte, pokud jste u otazky ¢. 16 (18) odpoveédél/a, ne, spiSe ne nebo nevim.
Byly tyto obavy s Vami béhem naro¢nych etap komunikovany ze strany nadiizeného?
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Graf 22 Pokud se na Vas obratili s obavami Vasi podfizeni, komunikoval/a jste je s nimi?
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Graf 23 Dostavaji se k Vam informace o déni ve spole¢nosti XY v¢as?
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Graf 24 Pokud se objevi né¢jaky problém na pracovisti, obracite se na feditele své divize?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25 Pokud se objevi né&jaky problém na pracovisti, obracite se na HR oddéleni?
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Graf 26 Zvazovali jste v posledni dobé odchod ze spole¢nosti XY?
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Graf 27 Povazujete spole¢nost XY za stabilniho zamé&stnavatele?
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Graf 28 Pokud by né¢kdo z Vaseho okoli, hledal nové zaméstnani, doporucil/a byste mu spole¢nost XY
jako zaméstnavatele?
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Navrh inovace modelu strategického
managementu a leadershipu
ve vybrané ceské firme

Nikol Prokopova, KEMBCOZ P
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Resena VEM
problematika

uvod problém pristup
Cilem této prace bylo Bakalarska prace Autorka prace na zakladé
zkoumani soucasného mapuje Ceskou vyrobni zhodnoceni soucasneho
stavu ve spolecCnosti XY spolecnost, ktera se stavu, dale rozhovoru s
a nasledné doporuceni potyka s problémy vedenim spolecnosti XY a
navrhu inovaci modelu vysoké nerizené dotaznikové Setreni se
strategického fluktuace, Spatné zameéstnanci spolecnosti XY
managementu a nastavené interni a sestavila Fadu navrhu a
leadershipu. strategické komunikace doporuceni, které maji za

a celkové nedostatecnou ukol zlepsit slabé stranky

firemni kulturou. dané spolecnosti.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Navrh inovace modelu strategického managementu a leadershipu ve vybrané Ceské firmé
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Autorka prace méla
pristup k internim
dokumentdm a Udajim
spolecnosti XY, ze ktery
cerpala v ramci
vyhodnoceni soucasného
stavu strategického
managementu a
leadershipu v dané
spolecnosti.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Dal&im ddlezitym
zdrojem pro ziskavani
dat bylo dotaznikové
Setreni s vedoucimi
pracovniky i radovymi

VSEM

Navrhy na inovace
soucasnych modeld
vychazi z potreb
spolecnosti XY, kdy je
treba posilit firemni

zameéstnanci spolecCnosti kulturu, propojit vice

XY a také rozhovory,
které probéhly pred
samotnym Setrenim s
rediteli spolecnosti XY.

zameéstnance dvou
zakladnich sektoru a
zaroven

Navrh inovace modelu strategického managementu a leadershipu ve vybrané Ceské firmé
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VSEM
Vysledky prace

Z vysledkud prace vyplynulo, Ze spolec¢nost XY se plné nesoustfedi na
soucasne trendy v leadershipu a vice nez na budovani vztahu se zamestnanci
a firemni kultury, je zamerena na ekonomicke vysledky.

—Nasledkem toho jsou zaméstnanci, kteri nemaji dostatecné informace o déni ve spolecnosti XY,
Vé v 24 V4 v o . . V4 a4 v o)
vysoka fluktuace nove prichozich zamestnancu i nespokojenost stavajicich zamestnancu.

—Zameéstnanci zaroven v ramci Setreni poukazali na fakt, ze nevyuzivaji dostatecné komunikaci s
v s /4 V. V4 o v
HR oddelenim, nebot v nej nemaji duveru.

—Velkym nedostatkem je Spatné nastavena firemni kultura, ktera prameni z nezdjmu vedeni
v . V. v s 7. Vé V4 V4 7y O rny O
spolecnosti XY Ci nedostateCnym rozvijenim schopnosti vedoucich pracovniku a pracovniku HR
v V4 . v s (o) .
oddeleni v oblasti souCasnych trendu v leadershipu.

—Spatnd interni a strategickd komunikace napfi¢ spole¢nosti XY je dal$im z bodd, které je nutné
resit

Vysoka skola ekonomie a managementu Navrh inovace modelu strategického managementu a leadershipu ve vybrané Ceské firmé
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VSEM

Vysledky prace - grafické znazornéni
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Graf 4 Je podle Vas interni komunikace ve spole¢nosti XY dostatec¢na?
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Graf 5 Ocenil/a byste kdyby se ve spole¢nosti XY konal jednou za ¢as
den pro zaméstnance, kdy by zastupci HR a vedeni piedstavili
planované novinky, zhodnotili déni, pifedali Vam rtzné informace ¢i
odpovidali na dotazy?

Navrh inovace modelu strategického managementu a leadershipu ve vybrané ceské firmé

5



VSEM
Doporuceni

Prehled hlavnich bod{ na navrhy inovaci

1. Hloubkovy personalni audit, ktery bude proveden externi firmou a dokaze Iépe
odhalit nedostatky a pomoct jejich odstranéni.

2. Posilnéni firemni kultury a leadershipu ve spolecnosti XY, zavedenim projektu
,Den s vedenim®, prace na zlepseni dovednosti vedoucich pracovnikd typu koucink,
odborny tréning atd., zapojeni HR oddéleni vice mezi zaméstnance

3. ZlepSeni interni komunikace ve spolecnosti XY, vydavani firemniho ¢asopisu s
novinkami o déni ve spolecnosti XY, tvorba prirucky nového zameéstnance

Vysoka Skola ekonomie a managementu Navrh inovace modelu strategického managementu a leadershipu ve vybrané Ceské firmé
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VSEM
Zaver

Prace odhalila jak nedostatky, které jsou dlouhodobé ve spolecnosti
XY prehlizeny a odsouvany, tak nutnost napravy.

Navrhy na inovace, které byly predlozeny vedeni spoleCnosti XY byly
prijaty spise kladné a vedeni se zacalo stavét otevrenéji k napravée

nékterych nedostatkd.

V soucasné dobé byly jiz ve spolecnosti XY nékteré akce
ke zlepseni stavajici situace spustény.

Vysoka skola ekonomie a managementu Navrh inovace modelu strategického managementu a leadershipu ve vybrané ceské firmé
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