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Prizkum byl zaméfen na cilovou skupinu zameéstnanci telekomunikaéni
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UvVoD

V této bakalarské préci se bude autor zabyvat modernimi trendy fizeni dnesnich
podnikli. S pomoci dostupné odborné literatury tyto pfistupy popise a zmini i pifistupy
tradi¢ni. Pomoci dotaznikové metody autor analyzuje vyuziti téchto pfistupti a zhodnoti
jejich negativa ¢i pozitiva.

Dle autora je toto téma v dneSni dob¢ aktudlni a to predevSim vzhledem
k podminkam na trhu a velké konkurenci, a to i v celosvétovém méfitku. Prizkum a
vyhodnoceni bakalaiské prace bude probihat v rdmci mezinarodni firmy, kterd je aktivni
na poli telekomunikaci. Pravé obor, ve kterém firma pulsobi, je globalizovan do
maximalni miry, protoze se telekomunikace tykaji téméf vSech lidi svéta.
Telekomunikace ovliviluji zZivoty nas vSech, nebot diky nim lze zkratit vzdalenosti a
Cas, ktery je drahocenny. Tykaji se jak Zivota osobniho tak pracovniho. Maji vliv na
mezinarodni politickou, v€deckou i vojenskou scénu. I proto se autor v této praci bude
vénovat modernim trendiim fizeni praveé v podniku, ktery tak zasadné ovlivituje zivoty
mnoha obyvatel v Evropé i jinde ve svété.

Styly fizeni podnikd jako takovych se vyvijely postupné a v souvislosti s tim
nyni mizeme hovofit o tradi¢nich systémech fizeni a modernich stylech fizeni. Tradi¢ni
systémy fizeni, které se vyvijely od poloviny 19. stoleti, jsou charakteristické svym
zaméfenim na zvladani lidi a vy$si vykony. Casteéné i postaveni lidského zdroje, ktery
byl povazovan za spiSe pracovni stroj nez za obsluhu pracovniho nastroje, se podepsalo
na vytvafeni odborovych organizaci, které tlacily na vedeni podnikli a prosazovaly
prava, ktera nam z dneSniho pohledu pfipadaji samoziejma. Aby bylo dosazeno shody
mezi pozadavkem na kvalitu a vykon na stran¢ jedné a dodrzovani lidské dustojnosti a
zékladni prava zaméstnance, byly vyvinuty takové systémy fizeni, které dbaly
pfedevSim na kazen, ukotveni jasnych pravidel, dokumentaci vykonti, postupii a
prohieskil. Tradi¢ni metody fizeni ma tedy vétSina lidi spojeny s pojmy byrokraticky a
védecky management.

Oproti tomu moderni trendy zacaly reflektovat, a stale reflektuji, neustale se
vyvijejici se trh a trendy. Tyto rdzné zmény se odehravaji piedev$im diky vyvoji
technologii. Ty umoznily zkratit vzdalenosti, jak pro komunikaci, tak pro informace,

nebo zbozi. Diky tomu nastala velkd expanze napti¢ svétem a kazdy dnes, strucné



feceno, mize obchodovat s kazdym. Diky technologiim se zvysila kvalita sluzeb a diky
zvySujicim se narokiim zakaznikti musi spole¢nosti pfichazet s modernimi a inova¢nimi
produkty a sluzbami. V souvislosti s pfesuny zbozi a kapitalu zacala byt vice dulezita
politika rovnych pracovnich i obchodnich pftilezitosti. To vse reflektuje predevSim
informacni management, diversity management, CSR, management kvality, strategicky
management a dalsi.

O zasadach a zakladnim popise téchto piistupt, jak tradi¢nich tak modernich,
také pojednava tato bakalarska prace

Na zaklad¢ konzultace s vedouci bakalarské prace byl sestaven tento cil:

~Za pomoci dostupné literatury a dotaznikové metody definovat nové trendy
managementu V telekomunikacni spolecnosti citajici vice nez 1000 zaméstnancii.
Teoreticka cast urci tyto trendy, jejich mozZnosti a vyuziti, nabidne priklady vyuzZitelné
V praxi. Prdce srovnd historické pojeti vizeni firem s nynéjsimi postupy a metodami.
Prakticka cast na zdklade dotaznikového vyzkumu vyhodnoti negativa a pozitiva novych

trendii aplikovanych ve firme. *

Autor bude koncipovat tuto praci jako teoreticko-analytickou a proto ji rozdéli
na 2 Casti: teoretickou a praktickou.

V teoretické casti autor popiSe klicové pojmy, které vzhledem k dneSnim
trendim povazuje za nutné zminit. Jsou to pojmy podnik, manaZer a management. Tyto
pojmy osvétli v 1. kapitole. V nasledujici kapitole popiSe piistupy tradi¢ni a zazni tedy
pojmy, jako je byrokracie, Taylorismus, Fordismus, Bata, systémové ¢&i procesni
pfistupy. Ve 3. kapitole autor na tyto pfistupy navdZze metodami modernimi a zaméfi se
predevsim na metody, které se vyznacuji praci s lidskym zdrojem a jeho kapitalem, diky
némuz ziskavaji na trhu silngjsi pozice a stavaji se konkurenceschopné;jSimi.

Ve 4. Kkapitole se autor bude zabyvat praktickou Cc¢asti, kde pomoci
dotaznikového Setfeni potvrdi ¢i vyvrati hypotézy, které si sestavil inspirovan praxi ve
spolecnosti, kde plisobi on i respondenti. Autor v této praci jméno zameéstnavatele

nebude uvadét, nebot’ k tomuto nedostal od zaméstnavatele souhlas.
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V zavéru uvede autor vysledky svého prizkumu, kde uvede negativa a pozitiva
modernich trendl fizeni pouzivanych ve firmé, a celkové shrne praktické vysledky

Setfeni na zakladé teoretické ¢asti.
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TEORETICKA CAST

1 VYSVETLENI POJMU

Podnik

V dnesni dobé podnik lidé chépou, jako organizaci, kterd jim zprostiedkovava
moznost vydélavat penize. Je pro né tedy zdrojem obzivy, tudiz pro né¢ ma obrovsky
vyznam. Autor vidi podnik, jako neustdle se vyvijejici mechanismus, ktery je tvofen
samotnymi zaméstnanci. Podniky maji vliv nejen na financni pfijem zaméstnanci, ale
ovliviiuji 1 pestrost jejich zivotl. V zaméstnani se 1idé setkavaji s jinymi lidmi, tvoii
ruzné z4jmové skupiny a maji vedlejsi aktivity, které je obohacuji nejen financné, ale i
Z hlediska socialniho, kulturniho, ¢i sportovniho.

Gerslova popisuje podnik jako ekonomicky motor déjin. Podniky byly jako
ekonomicti aktéfi a zakladni stavebni jednotky moderniho svéta. Byly zdrojem
pracovnich mist, platci dani a centrem vyroby. Podniky mély na prvnim misté
predevsim ekonomickou funkci. Byly samostatnymi hospodatskymi jednotkami, kde se
vytvarely ekonomické hodnoty, dochazelo k mnoha inovacim, které Casto ovliviiovaly
zivot celé spolecnosti. Podniky jsou ekonomickym motorem dé&jin i Vjinych
souvislostech. V dusledku svého podnikani posouvaji spole¢nost v mnoha smérech
kuptedu. Ptikladem je rozvoj zeleznice v 19. stoleti a rozsifeni vyuzivani automobill
vV dnesni dobé. Radio ¢i televize zménili od zékladu jak svét politiky, tak také i
konzumni zptsob Zivota spole¢nosti. (2012, s. 18).

Ve spolecnosti maji podniky a firmy od doby industrializace je$té¢ jednu
dilezitou roli, na kterou Gerslova upozoriiuje a kterd byla dlouhou dobu nepovsimnuta.
Podniky tvofti febticek hodnot a norem, které pirerostli jejich zdi a pronikaji postupné do
Zivota zaméstnancil. DneSni spole¢nost a svét v ni stvofeny odpovida naroktim, které jiz
mnohem dfive stanovili firmy- schopnost byt flexibilni, umét reagovat na meénici se
podminky, byt kreativni apod. Podniky miizeme tedy oznacit za spolutviirce kulturnich
norem. Jako dalsi hledisko, z kterého na firmy miizeme pohliZet, je politické. Podniky a

podnikatelé byli a jsou vyznamnymi politickymi subjekty. Jejich vliv a moc je dén
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V jejich postaveni v spolecnosti- jSou zaméstnavateli a zaroven platci dani. Jako piiklad
vyznamného postaveni podniku ve spolecnosti miizeme uvést vyrobu pro zalezitosti
obrany statu, ¢imz vznikaji urCité zavislosti mezi témito skupinami podnik a
politickymi garniturami statl. Rada podnikii se snazi ovliviiovat podminky, které
ovlivituje jejich podnikani naptiklad v oblasti obchodni politiky a souvisejicich zakont,
¢i celkovych koncepci hospodaiské a socialni politiky. DalSim neméné dulezitym
vztahem mezi podniky a politikou je financovani politickych stran firmami. O tomto
vztahu se v dnesni dobé vede nemalo diskuzi, jejichz obsahem je moralni stranka tohoto

financovani (2012, s. 21).

Management
Autor chidpe management jako vedeni zaméstnancil, pifi némz je vyuzivdno
mnoho nastrojii a metod fizeni. Jeho cilem je dosazeni uspé$nosti procest v podniku.
Castoral pro lepsi orientaci v §iroké $kale definic management déli na:
e manazerské funkce (vCetné vztaht v fizeni a komunikace),
e lidé- manazefi, ktefi plni manazerské funkce,
e vé&dni obor (v&dni oblast se znalostmi, zkuSenostmi a védeckymi pfistupy),
e studijni obor (soubor metodické pfipravy a studijni dokumentace k dosazeni
manazerskych kompetenci),
e uméni managementu (soubor vyuzitelnych a realizovatelnych osobnostnich kvalit
a kompetenci) (2009, s. 51).
Vodacek a Vodackova uvadéji tii definice pojmu management, a to postupné
podle toho, zda zdiraziuji:
e vedeni lidi, nebo
e specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky, nebo
e Ucel a pouZivané nastroje.
Jako ptiklad definice managementu, ktera zdaraziiuje specifické funkce
vykonavané vedoucimi pracovniky, uvadéji: ,,Management znamena zvladnuti
planovacich, organiza¢nich, persondlnich a kontrolnich ¢innosti, zamétenych na

<

dosaZeni soustavy cili organizace.“ Definice, ktera naopak poukazuje na ucel a

pouzivané nastroje manazerské prace, je: ,,Management je soubor pfistupil, ndzord,
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doporuceni a metod, které wuzivaji vedouci pracovnici (manazefi) k zvladnuti

specifickych Cinnosti (manazerskych funkci), smétujicich k dosazeni soustavy cill

organizace®. Spolecnym jmenovatelem rtznych definic managementu je zpravidla

zduraznéni na zabezpeceni cili organizace. Chapani a zab&r pojmu management se dnes

obvykle uptesnuje v nasledujicich smérech:

vykonavateli managementu jsou lidé,

management je obsahovou naplni znacn€ obecnou disciplinou se Sirokym
aplika¢nim zabérem,

management lze aplikovat na riznych organizacnich trovnich,

obecnym poslanim manazerské c¢innosti je dosaZeni uspéSnosti uvazované

organizacni jednotky nebo procesu.

Kdyz budeme chtit oznacit management jako védu, nebo uméni, vyvstane otazka, ktera

je v dnesni dob¢ Casto diskutovana. V pragmaticky orientované literatufe obvykle sdili

tolerantni nazor, Ze manazerska prace je jak védou, tak uménim (2013, s. 12-13).

Zakladni déleni managementu, tak jak uvadi Veber a kolegové, je:

top management — vrcholovi manazeti, jejichz ukolem je pfedev§im koncepce
podniku; zastupuji vlastnika ve vztahu k zaméstnancim a zaroven nesou
odpovédnost za uspéch ¢i neuspéch firmy jako celku,

middle management — patii sem manazefi zavodi a vedouci riznych utvaru,
hlavni napli jejich Cinnosti je ziskdvat a sdilet informace o produktech,
rozhodovat o néplni prace, poptipadé o vyrobnim portfoliu,

lower management — operacni, neboli liniovi manazefi; je to nejnizsi Groven

fizeni, jde o fizeni samotnych vykonnych pracovnikti (2007 s. 17-22).

Manazer

Velmi dileZitou roli pfi fizeni pracovnikl hraji vedouci pracovnici — manaZefi.

Dle autora je duilezité vénovat se pravé této funkci, protoZze béhem praxe se setkal

s velkym mnozstvim konfliktl ¢i nespokojenosti zaméstnanci, kde hrala hlavni roli

osobnost manaZera. ManaZefi pfimo piisobi na své zaméstnance, tudiz ovliviuji jejich

pracovni nasazeni, motivaci, spokojenost ¢i nespokojenost.
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Bedrmova a kolegové srovnavaji dva rizné vzéjemné vztahy lidi. V prvnim
ptipad¢ se jedna o vztah, kde maji jedinci stejné podminky a moznosti vzajemného
pusobeni na sebe. Jde o vztahy horizontalni. To jsou napiiklad vztahy partnera, ptatel ¢i
kolegii. Tim druhym vztahem jsou vztahy vertikalni, kdy urciti jedinci usmériuji a
ovliviiuji vSe, co se v nich odehrava. Existuji v zdsad¢ tii typy vertikalnich vztahi a jde
o vztah rodici a déti, vztah pedagogii a zdkdi a vztah manazerti a jimi fizenych
pracovnikil. ManaZzefi ptisobi na dospélé jedince s cilem vést je smérem k efektivnimu a
kvalitnimu vykonu prace. Pracovni pozice je vymezena v zavislosti na potiebach
pracovniho procesu a tradi¢né se rozliSuji pozice fidicich a fadovych pracovniki. Je ale
tteba piipomenout, Ze v nékterych pracovnich skupinach se néktefi fadovi clenové
profiluji jako viidéi osobnosti, ale po formalni strance funkci vedoucich nemaji. Je tedy
rozdil mezi ,,vedenim* a ,,vidcovstvim* (2012, s. 411-413).

Bedrnova a kolegové zdiiraziji, ze tfidici pracovnik vykonem své fidici ¢innosti
ovliviiuje mnoho lidi a pfi tom plsobi jak na jednotlivee, tak i na pracovni skupiny. Z
tohoto diivodu by m¢l umét:

e jasn¢ a konkrétn€¢ vymezit podiizenym zamér a cil,

e zietelné vyjadrovat piani, piikazy a pokyny,

e rozhodovat ve slozitych situacich,

e akceptovat jednani podiizenych, rozumét jim a také je tolerovat,

e poskytovat podiizenym zpétnou vazbu a zaroveii ji od nich ofekavat a piijimat,
e lehce se orientovat i v naro¢nych problémech,

e Kk feSeni odbornych a fidicich situaci ptistupovat tvorive,

e dobfe organizovat a kontrolovat fizené pracovniky a jejich praci,

e pruzné reagovat v novych situacich,

e byt svédomity, disledny, ¢estny a odpovédny (2012, s. 420).

S touto charakteristikou kvalitniho manazera se autor plné ztotoziuje, ale ve
svém profesnim Zzivoté, kde se setkava denné s praci a vlivem manazerti na liniové
urovni, se setkdvad obvykle s manazery, ktefi tuto charakteristiku ne zcela napliuji.
Autor vidi nejslabsi c¢lanek v komunikaci manaZerti se svymi podfizenymi. Ve
spolecnosti, ve které autor piisobi, je kladen diiraz na obchodni vysledky, coz je logické

a pochopitelné, ale v navaznosti na tento tlak se manazefi dopousti chyb. Mira
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chybovosti se exponencialné zvySuje se zvySujicim se tlakem ze strany nadtizenych —
middle managementu. Podfizeni tento tlak pocit'uji, nebot’ je na né liniovymi manazery
pienaSen.

Dle autora by se m¢li tohoto chovani kvalitni manazefi vyvarovat, nebot’ tim
vyrazn¢ snizuji pfirozenou autoritu, pro né tolik dtlezitou. Dusledkem tohoto
nedostatku je casto byrokraticky nebo autoritativni styl fizeni, poptipadé jejich
kombinace, kdy se manazefi opiraji o podnikové regulativy a nafizeni vysSiho stupné
managementu s vynucovanim bezpodminecné poslusnosti. Tento styl fizeni kontrastuje
se stylem demokratickym, kdy jsou problémy a piipadnd teSeni diskutovéna
S podfizenymi. Podfizeni timto zpisoben ziskdvaji pocit dilezitosti a Casteéné i
nepostradatelnosti, coZz ma pozitivni vliv na jejich pracovni motivaci. Zaroven si
manazer nechdva prostor pro rozhodovani. Liberdlni styl, kdy je rozhodovani
ponechdno na podiizenych za pouhého tichého dozoru manazera, je dle autora snadno
zneuzitelny.

Manazer tidici demokratickym stylem vyuzivajici pfirozenou autoritu a majici
vyse uvedené vlastnosti podle Bedrnové spliiuje autorovu predstavu o kvalitnim a

ptikladném manazeru, kterych je vSak na pracovnim trhu nedostatek.
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2  TRADICNI POJETI MANAGEMENTU

Dle Vebera pfichazi rozvoj a vyvoj managementu, jak ho zndme dnes,
Srozvojem prumyslové vyroby. V souvislosti se zvétSovanim rozsahu primyslové
revoluce vznikla nutnost zavedeni pojmu, jako jsou: evidence, kalkulace nakladu,
sledovani vykonti, kontrola kvality, a jiné. Tim byl vyvolan z4jem, aby byla vénovana
pozornost fidicim procestim. Nejednalo se vSak pouze o piistup k podiizenym, ale
hlavné€ o chovéni a jednani fidicich pracovnikii samotnych.

Pocatek historie novodobého managementu lze pravé urcit do tohoto ¢asového
udobi, kdy se zvySovanim tlaku na produktivitu prace v rozvijejicich se primyslovych
odvétvich je umérné zvySovana potireba definovat a rozvijet manazerské praktiky, které
byly zaméfeny na pracovni disciplinu stanoveni cili a jejich kontroly v pfedem
naplanovaném ¢asovém horizontu.

Management za svou stoletou historii prosel vyvojem a je neustdle provétovan
realnym zivotem trzni ekonomiky. Mnoho postuptd a pfistupti bylo zobecnéno, mnoho
jich bylo vyvraceno a mnoho jich bylo upraveno tak, aby v souc¢asnych podminkach
byly platné a uzite¢né. Casto se setkavame s retrospektivnim piistupem, tj. pouziti
starych principi obménénych do modernich forem managementu. Proto je nutné dé&jiny
managementu studovat, abychom i diky témto zkuSenostem mohli aplikovat moderni
trendy management (2007, s. 287 - 288).

Donnelly a kolegové zminuji zdokonaleni praktického managementu manaZery
tak, Ze své nové myslenky a poznatky zaznamenavaly do pisemné podoby. Cilem
manazerti bylo urcit takové zplsoby fizeni praci a organizaci, které umoznily zvysit
objem produkce a snizit ndklady. Timto zpisobem vznikla literatura managementu,
znama jako klasicky ptistup.

Dilraz na raciondlni analyzu a zavedeni védecké rigordznosti na zkoumdani
produktivity vedl kzavedeni pojmu védecky management, ktery byl pouzivan
pfedevsim ve spojeni fizeni prace jednotlivch. Prakticti inZenyfi a manaZefti patfili mezi
hlavni propagatory védeckého managementu. Véfili totiz, Ze kazdou préci lze délat jesté
efektivnéji a produktivnéji. Kombinace mysSlenek védeckého managementu, které se

zamé&fuji na produktivitu prace a teorie organizovani jsou vyznamnym zdrojem znalosti,
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které piedstavuji klasické pojeti managementu. Chtéji-li organizace obstat v konkurenci,

musi manazeti v nich tyto znalosti dokonale ovladat. (1997, s. 28).

2.1 Védecky management

Za zakladatele védeckého managementu je povazovan Frederick Winslow
Taylor. Veber uvadi, ze diky své bohaté praxi Taylor navrhnul fadu doporuceni ke
zvyseni vykonnosti organizaci, zejména zvySovanim produktivity, resp. intenzity prace
délnikti. Taylor byl jednim z prvnich kdo systematicky a podrobné zkoumal vyrobni
¢innosti. Do fizeni (pfedevsim v dilnach) zavedl mnoho opatieni, kterd mizeme shrnout
do téchto bodi:

e uloha kazn¢ — k fizeni délniku, ktefi maji disciplinované plnit pokyny a ptikazy
musi byt fidici pracovnici odborné kvalifikovani,

e liniové fizeni nazval ,,vojenskym typem organizace* a na Urovni dilny je
nahrazoval funk¢énim tizenim, kdy délnici dostavali piikazy od nékolika funkné
specializovanych mistra,

e vybér pracovniki, ktefi byli nejvhodnéjsi k vykonu urcitych pracovnich funkci,
kladeni diirazu na co nejlepsi vyuziti jejich schopnosti,

e motivovani pracovnikil prostfednictvim dennich ukoli.

Taylor zavadél principy fizeni, které vedly k nejlepSimu zpasobu, jak danou
praci vykonat a jak zabezpecCit co nejvyssi vykonost dilny. V jeho koncepcich nezbylo
mnoho mista pro vlastni iniciativu (mimo snahu zvysit vykon) a jakoukoliv tvofivost ¢i
zlepSovani. Lidé byli povazovani za mechanickou soucast pracovni operace. Taylorovy
koncepce ovlivnily nejen americké prostftedi, ale 1 management evropsky.
V myslenkach Taylora se inspiroval i1 Cesky prikopnik managementu Toma$ Bat’a
(2007, s. 289 - 290).

K praktickym realizatorim mysSlenek védeckého managementu pattil Henry
Ford. Plivodni profesi mechanik a opravar hodinek zaloZil tovarnu, ktera béhem dvaceti
let vyrobila 15 miliont aut. Toto mnozZstvi je obdivuhodné a Ford ho dosahl diky novym

pfistupim ve vyrobé, které zavedl.
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Veber uvadi, jak Ford obohatil teorii klasického managementu o rozpracovani
poznatkl o vyhodéach pramenicich ze zavedeni hromadné standardizované vyroby:
e hromadné vyroba jednoho vyrobku,
e soucasti musi byt standardizovany
e Cinnosti jsou propoc¢itany na minimum casu a naklada
e pro plynulost vyroby je nutné, aby byl dodrZen takt vyrobnich past,
e stabilizace délnickych kadra je dana lukrativnim vydélkem,
e diky velkovyrobé dochazi k usetfeni nakladu.
Fordovy pfistupy jsou odborniky na management jak oslavovany, tak i
zatracovany. Kroky zamétené v dobé rostouci kupni poptdvky na hromadnou produkci a
tlak na snizovani prodejni ceny jsou hodnoceny pozitivné. Naopak negativné je

vnimano Ipéni na jediném vyrobku a jeho minimalnich modifikacich (2007, s. 291).

2.2  Byrokraticky management

Hlavnim piedstavitelem byrokratického pfistupu fizeni byl Max Weber, podle
kterého, jak uvadi GerSlova, jsou podniky pfedevSim byrokratické vladnouci Utvary.
Weber pfistupoval k velkym organizacim jako k centralnim fidicim jednotkdm, které
zajistuji potadek a fad pomoci presné stanovenych kompetenci. Témito kompetencemi
jsou ,,velitelské pravomoci“ 1 moZznost postihu. Takto uspofddany podnik se mél
jmenovat ufad (2012, s. 51).

Veber uvadi, ze ,.byrokracii“ Max Weber pojmenoval takové pojeti fizeni, kdy
jsou dana pfesnd a pevna pravidla, pfesné vymezeni prav a povinnosti a kdy jasné
popsani ukolu je zékladem vSech socidlnich organizaci (2007, s. 292).

Gerslova podrobnéji rozvadi byrokraticky model fizeni jako nahrazeni
svévolného diktatorského pfistupu pevné stanovenymi a pisemné danymi vSeobecnymi
pravidly, které zabezpecuji plynuly chod podniku bez ohledu na postoje ftidiciho
pracovnika. Ustfednimi principy byrokratické vlady jsou délba prace a formalizace
kontroly a to stanovenim a urcenim jednotlivych pracovnich instanci a jejich

kompetenci v dané struktuie podniku.
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Tento postup doprovazi neosobni pfistup a zavedeni pravidelného rytmu vsech
kroki; veskera komunikace je v pisemné podob¢ a je zaveden pojem ,,ufednik jako
odborné vyskoleny spravni pracovnik. Nespornou vyhodou tohoto ufedniho pfistupu je
trvalé ukotveni fady procesti formou pisemného zdznamu a formalizace postupti, cozZ je
jadrem pro analyzy a provoz velkych komplexnich podnikd.

Néktefi odbornici upozorniovali i na mozné problémy byrokratickych struktur.
Podle nich je velice pravdépodobné, ze se stanou samoucelnymi jednotkami, které jsou
nebezpecné pro svou nehospodarnost a které miizou mit za nasledek absenci
flexibilniho chovani podniku vué¢i trhu. Podniky, které si tuto hrozbu uvédomily,
zareagovaly na hrozici nebezpe€i snizenim miry byrokracie a zjednoduSenim své
hierarchie (2012, s. 51 — 52).

Na pielomu 19. a 20. stoleti, kdy Max Weber ustanovil byrokraticky styl fizeni,
podnikal v Cechach v obuvnickém primyslu Tomas Bata. Ten, ackoliv inspirovan
Taylorem, ptevzal i n€které prvky byrokratického managementu. Mezi ty nejvyraznéjsi
patii délba prace, rozpisem stanovené vyrobni Ukoly samosprdv dilen, dana hierarchie

podniku a v internich pfedpisech ukotveny provozni fad.

2.3 Systémovy a procesni management

., Systémovy piistup predstavuje realisticky pohled na problémy managementu.
Chape organizaci jako vzdjemné propojenych prvku, které maji spolecny cil. ProtozZe se
tyto prvky navzajem ovliviiuji, nemohou je manazeri chdpat a ovliviiovat izolované, bez
ohledu na prvky ostatni. Pouzivaji-li manaZeri pri FeSeni problému systémovy pristup,
pak chdapou organizaci jako dynamicky celek a snazi predvidat ocekavané i
neocekavané diisledky svych rozhodnuti. Tito manaZeri jednotlivé problémy izolované
neresi. Naopak usiluji o zmény celého systému vzajemné propojenych prvki pomoci
manazerskych funkci planovani, organizovani a kontrolovani “(Donnelly, 2007, s. 43).

Vodacek ptipodobniuje systémovy pristup k dobfe fungujicimu orchestru, nebot
stejné jako v organizaci tak i v orchestru musi fungovat vSechny jeho ¢asti v harmonii.
Za silnou stranku tohoto ptistupu povazuje Vodacek také potadaci principy pro rozbor 1

projektovou skladbu objektl i dil¢ich procesti manazerské prace. V tomto procesu se
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hojné vyuziva praxi osvédéend metodika pfevodu uvazovanych procesti na vzajemné
propojenou skupinu jednotlivych prvk.

Systémovy pfistup fizeni je vybornym ndstrojem pro raciondlni fizeni
technickych a vyrobnich procesi, ale neni optimalni pfi fizeni lidi. Lidské rozhodovani
je totiz Casto omezeno hranicemi znalosti, objevuji se zde problémy v komunikaci a
velkou roli hraje i subjektivnost lidského rozhodovani (2013, s. 22).

V navaznosti na jedineCnost kazdé situace systémovy pristup prepoklada, ze
neexistuje zadny nejlepsi zplsob planovani, organizovani a kontrolovani. To tvrdi
Donnelly a sou¢asn¢ dodava, Ze manazeti musi naopak pro kazdou novou situaci hledat
nejvhodnéjsi zptsob. Jde tedy o nalezeni nejvhodnéj$i metody pro riizné situace (2007,
S. 44).

Procesni pristupy naproti vySe zminénym systémovym piistupim popisuje
Vodacek jako ucelené a harmonické chapani fungovani zkoumané organizacni jednotky.
Myslenkové zaklady maji tyto pfistupy ve spravnim fizeni. V poptedi jsou obecné
platnd doporuceni pro zvladnuti manazerskych funkci, napt. vybér a rozmisténi
spolupracovniki, jejich vedeni atd. Své uplatnéni tyto systémy maji i v pedagogice, kde
se stavaji obvykle zdkladem ucebnic managementu diky své uspotfadanosti a logice. |
ptes tyto nesporné vyhody je jim vsak v nékterych ptipadech vy¢itano, ze se snazi do

omezené pevné struktury seviit veskerou rozmanitost manazerskych poznatk.
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3 NOVE TRENDY V RiZENi PODNIKU

Znat na zdkladni, resp. primerené urovni , koreny“ a pak i hlavni smery
dnesniho manazerského mysleni a jednani by mélo patrit do profesniho a kulturniho
profilu vedoucich pracovnikii “(Vodacek, 2013, s. 19).

Veber upozoriiuje na faktory, které¢ byly diive pilifi prosperity firem. Stabilita,
velikost, uspory z velkého mnozstvi, striktni hierarchie apod. uz stejn¢ jako tradice,
dobry planovaci systém ¢i dobfe zvladnuté vyzkumy trhu nesta¢i pro uspésné
podnikani. S ménici se realitou se smérodatnymi stavaji jiné skutecnosti, nez tomu bylo
dfive. Diky vlivu modernizovani informac¢nich, komunika¢nich a dopravnich systémd je
podporovan trend celosvétového hospodarstvi, kterym je globalizace. Hypertrhy, resp.
megatrhy a celosvétova konkurence nas podnécuji k otdzkam, kdo jsou nasi klienti, kdo
jsou nasi konkurenti a zda lze fidit organizaci stejnym zpiisobem. V podnikatelskych
aktivitach postupné ztraci na vyznamu tradicni Cinitele podnikéni, kterymi byly ptda,
nerostné zdroje, vlastnictvi nemovitosti, provoznich zafizeni a zasobnich surovin.
Naopak velky vyznam je piidélovan znalostem — know-how, informacim, invencim a
inovacim. Podniky fadu svych aktivit realizuji pouhym financovdnim teorii a projektt,
které pfinaseji jejich co nejvétsi zhodnoceni, bez toho aby mély ptimy vztah k redlnym
hmotnym hodnotam. Podnikatelské a neziskové aktivity lze realizovat prakticky
z kterékoli lokality a nemusi tak byt zavislé na velkych méstech, kterd disponuji
potiebnou komunikacni ¢i logistickou infrastrukturou (2007, s. 310 — 311).

Zmény v narocich na manaZerskou praci organizaci jsou dle Vodacka
definovany predev§im vzdjemné propojenym komplexem dynamicky se rozvijejicich
vlivii trzniho prostiedi. Mezi tyto vlivy patii 1 staly rist intenzity a zpisobi
konkurenéniho soupetfeni. Nejde pouze o zmény navazujici na rozvoj interni
konkurence v ramci stejnych obort ¢innosti. Konkurenéni tlaky vyvstavaji i v fetézcich
propojenych s dodavateli a klienty, kdy se organizace snazi vstoupit na nova atraktivni
konkuren¢ni pole. To ma za nasledek vytvaireni ndhradnich vyrobkl a sluzeb a tim se
meéni i zakaznické potieby a preference. (2013, s. 171).

Vodacek zdlraziiuje, Ze moderni pfistupy managementu navazuji na
myslenkovy odkaz, ktery pretrvava z minulosti az do doby dnesni a ziistal tak soucésti

kultury a poznatkového zazemi moderniho managementu. Pokud jde o soucasné
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pfistupy managementu, je nezbytné, aby manazefi pracovali na odborné trovni a
pracovali se znalostmi, které jsou pro ¢innost podniku aktudlni a které odpovidaji

potifebam tohoto podniku (2013, s. 19).

3.1 CSR - Corporate Social Resposibility

Pro spolecenskou odpovédnost firem neni mozné urcit jednotnou definici. Jako
divod Castoral uvadi to, Ze tento pfistup zahrnuje soubor dobrovolnych aktivit
vymezenych pouze rdmcove. SpoleCenska odpovédnost firmy se prosazuje predevsim
formou odpovédnosti manazerd, resp. Statutarnich organd.

Spolecenskou odpovédnost miizeme chéapat jako aktivity pfesouvajici se, na
rozdil od cilové orientace na zisk, k dobrovolnému prosazovani formalnich i
neformalnich pravidel chovani s §ir§Sim socidlnim poslanim. Odpovédnost tohoto
poslani nesou manazefi a na zakladé¢ jejich prace se tato odpoveédnost projevuje uvniti i
vn¢ organizace (20009, s. 38).

Donnelly rozliSuje tyto tfi obecné kategorie, do kterych Ize zahrnout aspekty
socialni zodpovédnosti:

e socialni povinnosti,
e socialni odezvy,
e socialni citlivosti.

Z hlediska socialni povinnosti povazujeme za zodpovédné chovani takové, které
je v souladu s platnymi piedpisy a zakony. JelikoZ spole¢nost umoziuje podnikani, maji
organizace, které podnikaji, vli¢i spole¢nosti povinnost vytvaret zisk. Jestlize tedy tyto
organizace zisk vytvafeji, jsou socialné zodpovédné. Jestlize se ale organizace chovaji
nelegalné nebo neusiluji o vytvoteni zisku, jsou socialné nezodpovédné.

Chovani, které odrazi pievazujici normy, hodnoty a ocfekavani, ma vyznam
Vv socidlni odezveé. Toto stanovisko zdlraziiuje ocekavani spoleCnosti, ktera nechce
pouhé vyrobky nebo sluzby. Spolecnost ocekava ptinejmensim vice odpovédnosti firem
za ekologické a socialni naklady vyvolané jejich aktivitami. V souladu s timto
ocekavanim spolecnost ocekava i prispivani podnikl v feSeni problémi celé spolecnosti

a to bez ohledu na to, zda byly vyvolany ¢innosti téchto podnikd.

23



Podle hlediska socialni citlivosti ma zodpovédné chovani preventivni charakter.
V souvislosti s frekventovanosti pojmu socialni odpovédnosti jsou vytvareny socialni
aktivity, které jsou nad ramec socialni povinnosti 1 socidlni odezvy. Mohou to byt
napftiklad vetfejné prospésné aktivity zaméiené na zabezpeCovani budoucich potieb
spoleCnosti a na ovliviiovani vlady k vytvéareni vhodné legislativy k témto zaméram.
Pokrokovi manazeti se v tomto smyslu snazi vyuzivat zdroje firem k realizaci socidlnich
opatfeni. Jedna se naptiklad o budovéni vhodnych bytovych podminek pro mladé
pracovniky ¢i vytvarfeni perspektivnich pracovnich pfilezitosti (2007, s. 130 -131).
Aktivity sm&fujici ke spoletenské odpovédnosti probihaji dle Castorala Vv téchto
oblastech:
e socialni (rovné prilezitosti, kultura prace a etika),
e environmentalni (recyklace, Setrna vyroba, obnovitelné zdroje),
e ckonomické (fizeni rizik, transparentnost), (2009, s. 38).
., Podniky hlasici se k spolecenské odpoveédnosti formalizuji chovani do urcitych
kodexu. Zasadami kodexu mohou byt napriklad:
e Cestné, poctivé a moralni podnikani a s tim spojené cinnosti,
e dodrzovani pravidel volné a poctivé hospodarskeé soutéze,
e respektovdni pozZadavkii prdvnich predpisi regulujicich prislusnou cinnost,
véetné standardii a dalsich dokumenti,
e vzdjemné dodrzovani dohodnutych podminek a uirovné poskytovanych sluzeb,
e dodrzovani principii rovnych pracovnich prilezitosti a vylouceni jakékoliv
diskriminace,
o zajisteni bezpecného pracovniho prostredi,
e respektovani obchodniho tajemstvi a ditvérnosti informaci,
e podavani pravdivych a uplnych informaci o skutecnych viastnostech dodavaného
zbozi nebo sluzeb,
e odmitani klamavé reklamy,
e korektni vyrizovani reklamaci a stiznosti,
e wtvdreni prostredi vylucujici korupci,

e podpora vzdélavani a kvalifikacniho ristu pracovnikii* (Castoral 2009, s. 38).
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3.2 Znalostni management

Znalostni management vysvétluje Castoral jako cilevédomé Fizeni tvorby, sdileni
a vyuzivani znalosti. Chéape tedy znalosti jako zdroj zcela nové povahy, ktera se uzivani
nespotiebovava, ale rozmnozuje (2010, s. 98).

Jak dopliiuje Armstrong, fizeni znalosti spociva v ziskdvani znalosti od téch,
ktefi je vlastni, a v jejich pfedavani tém, kteii je potfebuji, a to v zajmu zefektivnéni
organizace (2007, s. 163).

Mladkova a kolegové uvadéji, ze v soucasné dobé se management znalosti
nachdzi ve fazi, kterd se zaméfuje na management pracovnikl, ktefi jsou nositeli a
uzivateli znalosti v podniku. Tyto pracovniky oznacujeme jako znalostni pracovniky.

Znalost je tvofena dvéma dimenzemi: explicitnimi a tacitnimi. Rozdélit na
explicitni a tacitni mizeme znalosti pouze teoreticky. V praxi je totiz velice slozité
urcit, kde je u konkrétni znalosti hranice mezi tacitni a explicitni dimenzi. I pfesto ma
toto rozdéleni svilj vyznam. Kazda tato dimenze vyzaduje sviij specificky ptistup.

Explicitni znalosti 1ze skladovat v informacnich systémech, databazich,
kartotékach ¢i diarich. Tyto znalosti 1ze dobfe kombinovat a vytvaret tak znalosti nové.
Diky moznosti archivace lze informace nejen snadno vyhledéavat, ale také zneuzit ¢i
odcizit. Naproti tomu tacitni znalost je vzdy vazana na ¢lovéka ¢i jeho skupinu.
Formélné ji nelze vyjadiit, nebo pouze s velkymi obtizemi. Casto je ovliviiovana
¢innostmi, postupy, rutinou, idejemi, ndpady a emocemi konkrétni osoby. Maji vysoce
osobni charakter a nositel ani nemusi védét o jejich existenci, protoze vétSina tacitnich
znalosti je podvédomych. Pravé v tacitnich znalostech maji organizace vysoky potenciél
diky jejich jedinecnosti.

Jestlize firmy chtéji, aby management znalosti pfinaSel ofekavané vysledky,
musi jej propojit se systémem fizeni. Vyznamnou roli hraje pfedevSim propojeni
s dlouhodobym programem cinnosti a koncepty celkového chovani, tj. strategii
organizace. Ztéto strategie vychazi znalostni strategie, coZ je obecny material
identifikujici potfebu znalosti v organizaci. Tato strategie urcuje, zda se ve firmée
pracuje predevs§im s explicitnimi ¢i tacitnimi znalostmi. Pokud organizace pouZziva stale
opakované uloZené znalosti, spolehlivy informaéni systém, mluvime o strategii
kodifikacni. Naopak pokud je umoznén kreativni, expertni a individualni pfistup

k feSeni problému, hovofime o strategii personalizac¢ni (2009, s. 186 — 193).
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Organizace vlastnici s predstihem potfebné znalosti, s kterymi umi spravné
pracovat, jsou podle Vebera Casto ve vyhodé pti ziskdvani znalosti dalSich. Uméni prace
se znalostmi se tak stava plodnym podhoubim pii vytvareni konkuren¢nich vyhod
Vv dlouhodobém horizontu. Je proto nutné vénovat dostatecné Ttsili vCasnému
uspokojovani informacnich potfeb. Do popfedi proto vystupuje vyznam informacnich

systémi (2007, s. 229).

3.3 Informacéni management

., Informacni management predstavuje Fizeni informacnich zdrojit a koordinaci
informacnich toku organizace s cilem zajisténi jejiho provozu a dosaZeni stanovenych
zameéru a cilu. Mezi prostiedky urcené k naplneni téchto stanovenych zameri a cilu
organizace a soucasné prostredky slouzici knaplnéni zdkladnich funkci kazdé
organizace (resp. Podniku, firmy, spolecnosti, atd.) patri informacni systémy.
Zadkladnimi funkcemi organizace rozumime jeji rozvojovou, reprodukcni a financni
Sfunkci© (Mladkova 2009, s. 169).

Vyuzitelnost informaci pfi fizeni ovlivitluje zejména jeji objektivita a moznost
jejich verifikace. Mladkova dale pfipomina nutnost srozumitelnosti, uplnosti,
aktudlnosti, prichodnosti a hospodérnosti informaci. Pokud informace spliiuji tyto
podminky, miiZeme je povaZovat za kvalitni. Pfi ziskdvani informaci ale miZeme
narazit na urcité problémy. Neni snadné relevantni informace pro fizeni ziskat a
ptipravit a to napiiklad: z divodu piebytku informaci, z divodu mozné neaktualnosti
informace, z diivodu jeji vyznamnosti, z diivodu moznosti $patné interpretace pii sdileni
a z divodu hospodatského hlediska.

Zatimco vrcholovy management pracuje s informacemi na Urovni strategického
rozhodovani (tj. zhusténé informace tykajici se celkové ¢innosti), sttedni management je
vyuziva pro operativni rozhodnuti, pfedev§im pro analyzy c¢innosti, planovani a
vyhodnocovani ukazateld, za jejichz splnéni zodpovida v dlouhodobém horizontu. Nizsi
management vyuziva informace piedevSim pro kratkodoba rozhodnuti. Informacni

systém vyuziva naptiklad pro sledovani stavu zasob, aktudlni vykonnosti pracovnikl
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apod. Rutinni pracovnici nevyuzivaji informacni systém k fizeni, ale k samostatné
pracovni ¢innosti, napfiklad zjisténi aktudlnich cen, komunikaci ¢i ke sbéru dat.

Pii praci s témito informacemi firmy vyuzivaji informa¢nich systému. Pokud se
organizace rozhodne zavést novy ¢i modernizovat stavajici informac¢ni systém, musi mit
jasno v tom, k ¢emu bude informacni systém slouzit a jak jej pofidi. Organizace mutze
systém zakoupit nebo vyvinout. Pfi zavadéni nového informacniho systému se nelze
spolehnout na uplnou znalost ze strany uzivatelli, tudiz je nutné tento systém testovat
jesté pred uvedenim do rutinniho provozu. Béhem doby, kdy je systém v provozu, je
pribézné vylepSovan, vzhledem k zajisténi jak bezpecnosti, tak aktualnosti (2009, s.
169 — 177).

V dnes$ni dobé jsou organizace na informacnich systémech zéavislé, proto se

informacni pfistup managementu stava soucasti téméf kazdé organizace.

3.4 Management zmén

Management zmény, jak ho popisuje Veber, spociva jednak v piipravenosti
reakci na vnéj$i ¢i vnitini podnéty (pasivni aspekt) a jednak v zaméfeni na volbu
predmétu zmény, jeji pruznou piipravu, realizaci a vyuzivani (aktivni aspekt). Zmény
jsou nedilnou soucésti fungovani kazdého podniku a zajiStovani jeho prosperity.
Jestlize tyto podniky chtéji dosahnout znacnych efektl, nesmé&ji se spoléhat pouze na
samovolny vyvoj ani na spontanni iniciativu zameéstnanci. Dohled nad aktivitami
spojenymi s monitoringem, pfipravou a implementaci zmén je ulohou manazerli na
vSech trovnich fizeni. Procesy fizeni zmén obsahuji zpravidla nasledujici kroky:

e UrCeni potieby zmény — tento krok, ktery napliiuje proces zmeén, spociva ve
zjisténi zmeény, kterd je pro organizaci nebo jeji Casti nutna. Pro uspéSnost
splnéni tohoto kroku je nutné védét vSe o tom, co se zménou souvisi,
nezpochybniovat nutnost zmény, mit pfisluSnou kompetenci ke zméné a byt
piesvédcen o spravnosti uskute¢néni zmeény.

e Pfiprava a realizace zmény — V tomto kroku musi manaZeti zajistit pfisluSné
zdroje (finan¢ni, personalni, kvalifika¢ni, materidlni) a vyvinout usili

k vliastnimu fizeni procesu zmény. Realiza¢ni faze zmény povazujeme za
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klicovou a jeji naplnéni napomaha: vyvolani védomi naléhavosti uskutec¢nit
zmény, sestaveni koalici prosazujici zmény, vytvareni vizi a strategii a jejich
komunikovani, posilovani pravomoci zaméstnancli, vytvafeni kratkodobych
vitézstvi, vyuziti vysledku a zakotveni novych ptistupit do podnikové kultury.
Ptijeti a stabilizace zmény — je empiricky dokazano, Ze kdyz jsou lidé soucasti
zmény a od zacatku se na ni podileji, pfijimaji ji 1épe, nez kdyz jim je zména
nafizena. Je tedy dilezité lidi presvédcit o uzitcich téchto zmén (2007, s. 330 —
336).

Castoral upozoriiuje, 7¢ odpor ke zménam se neprojevuje pouze u
fadovych zaméstnancii, ale maji s nim problémy 1 fidici pracovnici. Je tieba
S timto problémem pocitat a véasnym naplanovanim opatfeni jej minimalizovat
¢i vyloucit. Mezi hlavni pfi¢iny odporu ke zménadm patii: neinformovanost o
zménach, neznalost piinost zmén, obavy znového, ekonomické obavy,
setrvacnost, strach ze socidlni nejistoty, obavy z naruSeni vztahll na pracovisti,
nejistota ve schopnosti adaptace, ¢i obavy ze ztraty postaveni a kvalifikace. Je
velmi dulezité odpor ke zménam piekonavat. Je k tomu nutné urcit potencialni
dopady zmén a to az do Grovné pracovnich mist. Diky tomu lze zjistit, které
zmény budou mit podporu vSeobecnou, podporu konkrétnich skupin nebo
jednotlivet (2010, s. 29 — 30).

Pii teSeni Ulohy managementu pfekonani odporu zaméstnanci ke
zménam Veber doporucuje, aby vedouci pracovnici své podfizené k pozitivnimu
pfijeti zmén vedli a:

e informovali spolupracovniky o nutnosti zmény,

e zapojili spolupracovniky jiz do ptiprav zmény,

e vysvétlovali pozitiva zmén,

e vysvétlovali, jak budou feSeny pro zaméstnance problémové momenty,

e vénovali velkou pozornost vSem obavam a namitkam ke zménam (2007,

5. 336)
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3.5 Management kvality

Management kvality, jak popisuje Mladkova, umoznuje systematicky urCovat a
hodnotit vykonovou kvalitu celé¢ organizace. Konecnym vysledkem jsou kvalitnéjsi
produkty a sluzby pro zakazniky, vyssi spokojenost obchodnich partnerii i vlastnich
zamé&stnancl. Koncept jakostniho managementu se vyvinul v ndvaznosti na poptavce
zakazniki po lepsi kvalité, prodejnim a poprodejnim servisu a navaznych sluzbach
(20009, s. 197).

Pro organizace je dilezité uvédomit si, ze vnimani produktové kvality zakaznika
je ptimo umérné mite uspokojovani jejich potieb. Donnelly konkrétné zminuje zavislost
hodnoceni kvality na mife dosahovéni téchto dimenzi:

e provozni vykonnost (napft. zdkladni provozni vlastnosti sluzby nebo vyrobku),
e charakteristické vlastnosti (druhotné charakteristické vlastnosti),

e kompatibilita (splnéni $irSich standardnich pozadavki),

e trvanlivost (doba spolehlivosti uré¢ené funkce),

e pruznost servisu (rychlost, zdvofilost, kompetentnost, cena),

e estetika (vzhled, dojem),

e zprostiedkované vnimani jakosti (celkova image znacky a firmy).

Zakaznické pojeti vniméni jakosti klade rizny diraz na jednotlivé dimenze,
protoze je velky rozdil v preferencich zakaznikl. Podle aktudlni preferované poptavky
organizace klade diiraz na jednotlivé dimenze.

Pokud jsou znamy jakostni pozadavky, podniky pfistupuji k ur€eni standardii
jakosti, které slouzi jako vychozi hodnoty k porovnavani idedlnich a dosazenych hodnot
(2007, s. 653 — 661).

Mezi tyto hlavni standardy Mladkova fadi pfedev§im ve svétovém meéftitku
uznavané standardy ISO (International Organization for Standardization) a TQM (Total
Quality Management). Koncepci ISO lze pouzit jak ve vyrobnich organizacich, tak
V podnicich sluzeb, bez ohledu na velikost. Koncepce TQM je otevienym systémem
zahrnujicim pozitiva k rozvoji organizace. Zakladnim principem TQM je orientace na
zékaznika a neustalé zlepSovani. Standardy TQM pouzivaji predevsim velké korporace,
nekteré z nich si tyto standardy upravuji, napt. koncern Volkswagen AG (2009, s. 198 —
199).
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Jako nejcasté&jsi pristup k trvalému dosahovani standardt uvadi autor vSeobecné

znamy tzv. Demingiv cyklus PDCA. Jde o nekone¢nou smycku navazujicich ¢innosti

definovanych v téchto bodech:

3.6

P (plan) — naplanovani postupt pro dosazeni cile,
D (do) — uskute¢néni planovaného zaméru,
C (check) — ovéieni dosazenych vysledkt s ohledem na stanoveny cil,

A (act) — implementace zlepSeni do procesu.

Strategicky management

,, Strategicky management predstavuje souhrn aktivit, které zahrnuji vyzkum

trznich podminek, potieb a prani zakaznikii, identifikaci silnych a slabych stranek,

specifikaci socidlnich, politickych a legislativnich podminek a urceni disponibility

zdrojii, které mohou vytvaret prilezitosti nebo hrozby, pricemz jejich smyslem je ziskani

informaci nezbytnych pro formovani dlouhodobych zameéri fungovani organizace*

(Veber 2007, s. 381).

Donnelly uvadi, ze vytyCenych cili lze dosdhnout dvéma zptisoby: lepSim

fizenim stavajicich aktivit, nebo vyhleddvanim a realizaci aktivit novych. ManaZefi se

musi mezi témito variantami rozhodnout. Z praxe se ukazuje, Ze jakakoliv organizace se

muze zamé&fit na rozvoj stavajicich produktl a soustfedit se pti tom na nové zakazniky.

Dle tohoto modelu lze vyty¢€it 4 hlavni strategie:

Strategie pronikani trhu — je typickd tim, Ze se organizace zamcéifuje na
zdokonaleni své pozice u stavajicich produktl/sluzeb u stavajicich zékaznik.
Strategie rozvoje trhu — je zaméfena na vyhledavani novych zakaznikd pro
stavajici produkty/sluzby. Casto se vyuziva piedeviim vizualni propagace ¢&i
vytvofeni nového prodejniho stylu.

Strategie rozvoje produktu — se soustfedi na vyhledavani novych
podnikatelskych zajmi. V této strategii organizace vyviji a nabizi zakaznikiim
nové produkty.

Diversifikace — je takova strategie, pii které organizace vyhledava zcela novy

produkt nebo zcela novou sluzbu, kterou by mohla uspokojit zdkazniky.
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3.7 Diversity management
Management diverzity je jednou z nejnovéjSich nové se rozvijejicich oblasti
managementu. Bedrnova uvadi, Ze jde o vedeni pracovnikl s riznou socialn¢ — kulturni
identitou. Cim se stava pracovni sila riiznoroddjsi, tim naroén&jsi je efektivnd
spolupracovat v pracovnim procesu. S nastupem novych komunikaénich technologii a
globalizaci trhu se vytvareji multikulturni pracovisté. U mnoha spolecnosti operujicich
na globalnim trhu se diverzitni management stal soucasti firemni strategie. Firmy si
totiz uvédomuji, ze diverzita skytd nové moznosti a ze socio—kulturniho vyvoje je
nevyhnutelnd. Rlznorodost je totiz zdrojem tvofivosti, inovaci a mize predstavovat
konkuren¢ni vyhodu.
Management diverzity proto piedstavuje systematické a planované programy a
procedury, které vytvareji tyto cile:
e usnadnéni interakce mezi pracovniky s odliSnym pohlavim, vékem, etnikou,
socidlnim zadzemim a dispozicemi,
e vyuziti diverzity jako zdroje kreativity, lepsi organizacni efektivity, rozvoje a
spokojenosti pracovnik.
Efektivni management diverzity umoziiuje rovnopravny piistup K zaméstnancim
Vv oblastech pracovnich pfilezitosti a vyhod zné€ho vyplyvajici. Smyslem diverzity
managementu neni jen nabor nové pracovni sily, ale 1 prace s vyuZivanim tacitnich
znalosti, které tito rozdilni lidé maji. Jako ptfiklad mizeme uvést Clovéka vyssiho veku,
diky ¢emuz neni jeho pozice na pracovnim trhu silna, ale v pfistupu diverzity
managementu Se organizace snazi vyuzit jeho potencial, pramenici z pracovnich
zkuSenosti, které musi naptiklad Cerstvy absolvent teprve nabyt. Tento pracovnik neni
tedy znevyhodinovan.
Uplatnéni politiky diverzity a diverzitnich praktik se musi odrazit:
e v piijimani pracovnikd,
e V hodnoceni pracovnikd,
e VvV odménovacim systému,
e ve vytvareni komunikacnich siti,
e Vv podpofe flexibilnich pracovnich rezimi (2012, s. 507 — 509).
V nékterych spolenostech manazeti vytvareji podplirné programy zamétené na

zvySené povédomi o diverzity managementu. Mezi tyto programy patii Skoleni,
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specidlni programy inkluze, prizkumy apod. K prokazani smysluplnosti téchto opatieni

je tieba tyto aktivity analyzovat, vyhodnotit a vyvodit z nich patficné disledky.

3.8 Talent management

Rizeni talentt, které se sklada z jejich rozvoje a planovani Armstrong popisuje
jako relativné novy pfistup, ktery se objevil teprve po roce 2000. Souvisi s tzv. valkou o
talenty, kdy mély firmy koncem devadesatych let problémy se ziskdvanim a udrzovanim
si talentovanych lidi. Pfi tomto piistupu je potieba, aby organizace nepfipisovaly velkou
hodnotu lidem mimo organizaci na ukor talentd, které jiz v podniku jsou. Tento piistup
je jednim ztéch, které zduraznuji schopnost kazdého c¢loveéka obstat a nésledné
dosahovat vyjime¢nych vysledku (2007, s. 327).

S ptehlednym vysvétlenim talent managementu ptichdzi Koubek, ktery chépe
fizeni talentdi jako pouzivani vzajemné propojené¢ho souboru ¢innosti, jejichz ukolem je
zabezpeceni pfitdhnuti, udrzeni si, motivovani a rozvijeni talentovanych lidi, které
organizace v soucasnosti potiebuje a bude potiebovat i v budoucnosti. Cilem je zajisténi
toku talentd a uvédomeéni si, Ze talenti jsou vyznamnym zdrojem organizace (2010, s.
29).

Armstrong upozornuje na domnénky nékterych lidi, kteti si mysli, ze se fizeni
talentd tykd jen klicovych lidi, tedy lidi schopnych, ktefi sméfuji do vysSich ¢i
vrcholovych funkei, které jsou pro né pfipravené. Toto ale spravny pfistup talent
managementu vyvraci s tim, Ze kazdy ¢lovék ma urcity talent a 1 kdyZz néktefi jej maji
vice nez jini, proces fizeni talenti by se nemél omezovat jen na nékolik maélo
favorizovanych. Rizeni talentii prameni z podnikové strategie a z vyznamu hlediska
pozadavkll organizace na talentované lidi. Jeho cilem je utvafeni a udrZovani souboru,
ktery se sklada z kvalifikovanych, angaZzovanych a oddanych pracovnich sil. Jeho
sloZky se skladaji z téchto oblasti:

e Strategie zabezpecovani talenti — podnikovy plan, jehoz soucasti je definice
poZadavkl a politika ziskavani a stabilizace talentovanych pracovnikd. Jeho
soucasti je 1 rozpoznadvani talentl z vlastnich zdrojt.

e Politika a programy ziskavani a stabilizace talenti — vede k programtiim, které

zabezpecuji ziskavani talentl z vnéjSich zdrojl a jejich nasledné udrZeni.
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e Audit talentd — identifikuje lidi s potencidlem a poskytuje zakladnu pro
plénovani a rozvoj kariéry. Tyto audity se také pouzivaji k rozpoznani mozného
nebezpeci odchodu talentt.

e Vytvafeni role — zabezpeceni odpovédnosti, podnétnosti a autonomie potiebné
k angazovanosti pro roli a potiebnou motivaci.

e Rizeni vztahi s talenty — proces budovani vztahti mezi lidmi a vytvateni tzv.
,,skvélého pracoviste*.

e Rizeni pracovniho vykonu — nastroj pro zji§téni talentu a potencialu, planovéani
aktivit vzdélavani a rozvoje.

e Celkova odména — strategie, ktera pfispiva K angaZovanosti a oddanosti.
Odména mtize byt penézni i nepenézni a je ur€itym znakem ocenéni piinosu.

e Vzdélavani a rozvoj — zajiStuje, aby talentovani lidé ziskali, prohloubili a
rozs§ifili dovednosti a schopnosti, které potiebuji.

e Rizeni kariéry — sklad4 se z procesii planovani kariéry a z fizeni naslednictvi ve
funkcich.

Rizeni talentd se sklada z §irokého okruhu Ginnosti a organizace se v téchto zptisobech
vyuzivani li§i. Nekteré se snazi propojit vSechny tyto zplsoby, nékteré se soustieduji
pouze na vybrané. VsSechny tyto organizace si jiz ale uvédomuji velkou hodnotu

lidského zdroje (2007, s. 327 — 342).
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PRAKTICKA CAST

4  PRUZKUM

4.1 Vymezeni pruzkumného cile
Autor se Vv této praktické Casti bakalarské prace zaméfil na moderni trendy
managementu uzivané v praxi V telekomunika¢ni firm¢, ve které pracuje. Zejména
V porovnani s tradi¢nimi formami managementu. Autor si je totiz védom vyraznych
zmén na trhu v telekomunikacich. Odpovédi na zrychlujici se tempo vyvoje, na zlepSeni
a individualizaci sluzeb a na nové produkty viibec je zavadéni novych trendid fizeni.
Telekomunikaéni firmy jsou navic specifické v nadprimérném vyuzivani informacnich
technologii, nebot’ na nich vlastné¢ stavi sviij obchod, proto v novych trendech tizeni
zaujimd informacni management podstatnou roli. Ale nejde jen o informacni
management, jako velice vyznamné se jevi 1 jiné moderni modely fizeni., coz
V souvislosti se zlepSovanim sluzeb souvisi. Zde autor uvadi pro ptiklad kvalitativni
management, diversity management rovnych pfilezitosti, znalostni management nebo
talent management. Ten slouzi také k odhalovani a zaméstnavani nadéjnych fadovych
prodejct a liniovych manazerd, na nichz zavisi konkurenceschopnost a pozice na trhu.
Ve vétSiné piipadii se v organizacich uzivd forma kombinovanych stylt
managementu. Tj. Ze se kloubi tradi¢ni styly, naptiklad byrokraticky, s modernimi, coz
se zda ve dneSnich podminkach zd4 jako nezbytné. Je otdazkou, zda tato forma je i do
budoucnosti nezbytnd, netkuli udrzitelna, a zda jsou nové metody plné aplikovatelné
v té form¢, v jaké byly mysleny. Také zaméstnanci sami, jak autor z praxe zjistil, se
Casto angazuji v ¢innostech souvisejici se zaméstnanim.
Autor si proto stanovil tyto cile:
1. Zjistit, zda moderni trendy nachazeni vyuziti v praxi.
2. Overit zavedené moderni trendy managementu, zda jsou vyuzivany v souladu
S teorii, ktera byla pti zavadéni tohoto stylu fizeni uvazovana.
3. Zhodnotit vliv modernich pfistupt fizeni na zajem zaméstnance plnit stanovené

cile organizace.
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4.2 Otazky a hypotézy
Na zakladé téchto cili a schvalenému zadani bakalaiské prace autor sestavil
nasledujici hypotézy:
1. Zamgéstnavatel aktivné vyuziva moderni pfistupy managementu.
2. Zaméstnavatel ma v aplikaci modernich pfistupti managementu znacné rezervy.
3. Vyuziti modernich pfistupi managementu vede k vysS§i angaZovanosti
zameéstnancu.

Na zakladé¢ odpoveédi na urcité skupiny otazek, které budou specifikovany
Vv kapitole 6.7 ,,Vyhodnoceni a diskuze vysledkii, budou tyto hypotézy jednoznacné
potvrzeny nebo vyvraceny.

Prvni hypotéza byla autorem stanovena na zaklad¢ jeho dlouhodobého vnimani
prace svého zaméstnavatele vyuzivajiciho v praxi pravé moderni piistupy fizeni. Je
nutné zminit, ze autor mohl v praxi nckteré poznatky at’ uz ptehlédnout, ¢i mit
K uréitym situacim subjektivni pfistup. Pouziti dotaznikové metody Vv tomto prizkumu
se tedy jevi jako relevantni k vyhodnoceni, zda zaméstnavatel moderni trendy vyuziva.
Jelikoz autor pracuje ve stejné firmé, jako dotazovani a domniva se, Ze spole¢nost nové
trendy pouziva, méla by byt hypotéza ¢. 1 potvrzena.

U druhé hypotézy se autor bude vénovat vyhodnoceni spravné implementace a
fungovani vyuzivanych trendd. Autor se domnivd, Ze zaméstnavatel si je urcitych
nedostatkii védom a Ze své postupy neustdle inovuje. Zaméstnanci v dnes$ni dob¢ ale
vnimaji jakékoli zmény nelibé a Casto maji problém tyto zmény piijimat. To je dle
autora jeden z duvodu, pro¢ nékteré firmy od svych zasad pravé pod velkym tlakem
zaméstnancl ustupuji. Miize se zdat, Ze k této hypotéze neexistuje jasné stanovisko, ale
autor 1 pfes mnoho subjektivnich vykladu spojeni ,,znacné rezervy* toto specifikuje,
jako nedostatky, které¢ maji dlouhodobé& negativni vliv na fungovani firmy a napliiovani
jejich cilti a nedostatky bofici metody ¢i pfistupy v dneSnim pojeti moderniho fizeni
firmy. Dle autora je tedy nutné urcit nejen to, zda firma moderni trendy vyuziva, ale
také to, s jakou zodpovédnosti k nim pfistupuje. Toto ma potvrdit i vyvratit hypotéza €.
2.

Hypotéza ¢. 3 potvrdi nebo vyvrati tvrzeni a zainteresovanosti jednotlivych
zamé&stnancl do chodu firmy, pravé diky modernim pfistupim zaméstnavatele. Ukazuje

se, ze kdyz zaméstnanec piijme cile firmy za své, je velka pravdépodobnost, ze tento
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zamé&stnanec bude sam sebe motivovat a tudiz se zvysi jeho vykonnost. To je pro
organizaci logicky dtlezita véc a podle autora spojeni mezi modernim fizenim firmy, at’
uz z hlediska zaméstnancu ¢i Siroké vefejnosti, a motivovanym vykonem pracovniki
urcuje praveé z velké miry angazovanost. Proto zvolil tuto hypotézu, kde zaméstnanci
potvrdi ¢i vyvrati nazor autora o tom, ze moderni pfistupy managementu zvySuji

angazovanost zaméstnancu.

4.3 Prizkumny vzorek

Vzhledem k tomu, ze autor popisuje vyuziti pfistuptt moderniho managementu
ve firmé citajici nad 1000 zaméstnanct, byly dotazniky cileny pravé na lidi, pracujici
pouze V této jedné firm¢. Jde o spolecnost mezindrodni, tudiz respondenti byli nejen
ptislusnici ¢eské narodnosti, ale 1 slovenské, ukrajinské, polské, apod. Dotaznik byl
zaslan predevsim respondenttim v telekomunikacni firmé, kde autor profesné ptisobi a
jelikoz pozice, na které pracuje, je v Ceské republice obsazena cca 600 misty, byli
dotazovani pfevazné z fad téchto pozic. Aby bylo dosazeno riiznorodosti respondentt a
dotaznik slouzil ke zjiSténi co nejvice smérodatnych odpovédi, byl v elektronické
podobé zaslan i nadfizenym téchto zaméstnanct a jejich dalsim znamym, kteii ve firmé
pusobi. Pfevazna ¢ast respondentl tedy pracuje v oblasti obchodu a sluzeb a to na pozici
fadovych zaméstnancli a liniového managementu. Autor zaslal dotazniky 150

zaméstnancum a celkova navratnost Cinila 69,3 %, konkrétné se vratilo 104 dotaznik.

Na pftiloZzenych grafech a tabulkach autor ukazuje na strukturu zkoumaného
vzorku.

Podrobnéjsi analyzou prizkumného vzorku autor doSel k zajimavym zjiSt€nim.
Tak naptiklad v tabulce €. 1 je zfeymé, Ze ackoli se organizace snazi aplikovat tzv.
diversity management, tedy management rovnych ptilezitosti, plnych 70 % respondentt
jsou muzi. Autor se domnivd, Ze tato skute¢nost neni dana Spatnym fizenim nebo
pfistupem zaméstnavatele, ale spiSe pracovni charakteristikou. Tim neni mySlena
pfedevSim prace s lidmi, kterou mozna zeny zvladaji v nékterych situacich i Iépe, ale
spiSe prace s technologiemi a informacnimi systémy. Roli na slab§im podilu Zen mize

hrat i pracovni doba. Vezmeme-li totiz v tvahu praci n€kdy na 12 hodin denné a Castou
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praci o vikendech, tak této charakteristice diky vrozené houzevnatosti spiSe odpovida

muzska psychika.
Tabulka ¢. 1: Pohlavi respondentt.
muz zena
pocet
odpovedi: 71 33
odpoveédi
celkem: 104

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Tabulka ¢. 2 na 2. stranu autoriv odhad, Ze nejvice zastoupenou skupinou
dotazovanych a tudiz pracovnikll je ve stafi 26 az 30 let. Respondenti, kterym se vek
ptehoupl pres ¢islo 30, jsou ve vétsin€ piipadt pracovnici v managementu. Naopak
skupina respondentd mladSich 25 let je charakteristickd Cerstvou pracovni zkusenosti.
To potvrzuje systém kariérniho rustu spolecnosti, ktery je ve spole¢nosti zaveden, kdy
dlouhodoba loajalita a dobré vysledky hraji vyznamnou roli pro dal$i kariérni rozvoj,

napf. posun na pozici zastupce vedouciho ¢i ptimo vedouciho prodejny, atd.

Tabulka €. 2: VEk respondentt.

S0a
18 - 25 26 - 30 31-40 vice
pocet
odpoveédi: 24 65 15 0
odpoveédi
celkem: 104

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Vysledky tykajici se vzdélani jsou pomérn€ dobrou vizitkou pro cCesky
vzdélavaci systém. Zadny z dotazovanych sice nemél za sebou postgradualni studium,
ale zaroven vSichni dotazovani uspéSné€ slozili maturitni zkouSku, at’ uZ na gymnaziu
nebo odborné Skole. Pomérmné nizké je vSak i1 zastoupeni absolventl bakaldiského nebo
magisterského studia. Autor se domnivd, Ze fadovému zaméstnanci k vykonu své
profese staci maturitni vzdélani, nicméné pozice managementu by mély byt podpofena
vysokoskolskym diplomem. Jsou vSak i manazefi, ktefi vykonavaji svou pozici vyborné

1 bez vyssiho vzdélani.
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Tabulka ¢. 3: Vzdélani respondent.

SS's VOS/ postgra
SS maturitou VS dualni
pocet
odpovédi: 0 92 12 0
odpovedi
celkem: 104

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Tabulka €. 4 je obsahové svazana s tabulkou €. 2, kdy dotazovani pracujici ve
spole¢nosti po dobu maximalné 4 let jsou ve valné vétsing ptipadi ti mladsi. I sdm autor
pracuje ve spolecnosti pres 5 let a fadil by se tak do skupiny nejpocetnéjsi. 63 %
respondenti setrvava ve spolecnosti po dobu minimalné 5 let. Z prizkumu je také
mozné vycist spiSe dlouhodobou spokojenost se zaméstnavatelem, protoze pokud by

byli nespokojeni, zaméstnani by jiz zménili.

Tabulka €. 4: Délka doby zaméstnani.

dol 1-4 5-9 minim
roku alné 10 let
pocet 4 36 59 5
odpoveédi:
odpoveédi 104
celkem:

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

V zavérecné tabulce této podkapitoly, kterd se vénuje vyzkumnému vzorku, je
zdokumentovana skute¢nost, ze autor se dotazoval respondentli pfedevS§im na pozicich
fadovych zaméstnancu, ptipadné jejich vedoucich. Jsou to skupiny, které jsou povahou

pracovni ¢innosti a pozice podobné s pracovni ¢innosti a pozici autora.

Tabulka €. 5: Pracovni pozice.

fadovy zamé&stnanec management
pocet
odpoveédi: 91 13
odpoveédi
celkem: 104

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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4.4  Prazkumna metodika

Autor bral v potaz pii vybéru metody zkoumani vice faktor. Témito faktory
byly zejména rychlost, piehlednost, moznost osloveni co nejvice respondentti rizného
v&ku, pohlavi, mista ptisobnosti (v ramci celé CR) a také finanéni naklady. JelikoZ
autor pouzil metodiku, na jejimz zdkladé budou informace pouzity k potvrzeni ¢i
vyvraceni hypotéz, pouzil autor metodu pisemného dotaznikového Setieni. Pozitiva této
metody vnima autor piedevSim v oblasti ochotnosti dotazovanych pisemny dotaznik
vyplnit a dal§im pozitivem je anonymita spojend s timto vypliovanim. Diky té, se da
urcit, ze odpovédi byly vyplnény upfimné beze strachu z postihu v navaznosti na
pfipadnou kritiku zaméstnavatele. Anonymita byla respondentim pfislibena i
V privodnim dopise, kde mimo jiné autor instruoval dotazované, jakym zpiisobem
dotaznik vyplnit. Soucasné byli respondenti seznameni o ucelu tohoto dotazniku.
Otazky byli stru¢né a jasné a byly uzavieného typu. Autor byl pozitivné piekvapeny
pomérné vysokou navratnosti dotaznikil a tuto skutecnost pficitad nejen pisemné podobée
dotazniku ale také skuteCnosti, Ze s mnoha dotazovanymi se autor osobné¢ zna. Tato
skuteCnost ziejmé prispéla i k tomu, Ze cca 30% dotazovanych se piihlasilo o

vyhodnoceni dotazniku.

45 Casova organizace priizkumu

Otazky a hypotézy byly vytvoreny v mési¢nim piedstihu. Divodem této Casové
rezervy bylo poskytnuti dostatecného casu pro vyplnéni respondenty a také dostatek
¢asu pro jejich vyhodnoceni autorem. Jako prvni rozdal autor pisemné tisténé dotazniky
na pracovisti, kde plisobi, s prosbou o vyplnéni do jednoho tydne. Autor si ur€il rezervu
jeden tyden na situaci, kdy by nemél ani po tydnu dostate¢ny pocet dotaznikl. Aby
piedesel Spatné navratnosti, dotazované béhem tydne dvakrat urgoval a tyto dotazniky
skutecné do tydne obdrzel vSechny vyplnéné. Navratnost téchto dotazniki byla tedy
stoprocentni.

Zbylé dotazniky byly béhem téhoz dne rozeslany e- mailem. Dotaznik byl
anonymni, a aby autor dostal tohoto slibu, méli dotazovani moznost odevzdat dotaznik
formou odeslani z autorem pfedem pfipravené e -mailové schranky urcené k tomuto

ucelu. Je zajimavé, Ze tuto moznost nevyuzil ani jeden z dotazovanych a vSechny
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vyplnéné dotazniky pfisly z klasického firemniho e- mailu, na ktery byl dotaznik zaslan.
Pro autora byla forma -elektronického zaslani pisemnych dotaznikd jednodussi,
pfedev§im z casovych a mobilnich diivodi, ale potvrdil si svou osobni hypotézu, ze
kdyZz se na lidi nevyvine pfiméfeny tlak, tak sami urcité véci neiniciuji. Ze 120-ti
dotaznikii obdrzel po prvnim tydnu pouhych 18 dotaznikli. Na zékladé naslednych
urgenci s prosbou o vyplnéni a vysvétleni dilezitosti potfeby béhem nésledujiciho tydne
dorazily dotazniky zbylé. Navratnost dotaznikii zaslanych elektronicky tedy nebyla tak

uspésnd, jako v ptipadé osobniho odevzdani, ale v koneéném disledku dostacujici.

4.6 Vysledky prizkumu

Otazka €. 1: |, Jste povinni byt na Vasi pozici odborné kvalifikovani?

Graf ¢. 1: Nutnost odborné kvalifikace

16;15%
H Ano.

HMNe.

M Meurnim
urcit.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Ze vsech doslych odpovédi si 3/5 dotdzanych (63 ze 104 odpovédi) mysli, Ze na
jejich pozici je tieba byt kvalifikovan. Autor s nimi souhlasi a pfekvapuje jej Ctvrtina
negativnich (25 odpovédi) a 15 % odpovédi bez jasného uréeni. Kazdy, kdo je
organizaci pfijiman na urceny post v telekomunikacni spole¢nosti, je Skolen nékolika
zpusoby k tomu, aby se dokazal vyznat v portfoliu sluzeb ¢i produktl a aby tak mé¢l
predpoklady kvalitné¢ nabizet a prodavat tyto sluzby. Nejednd se pouze o 1 vstupni
proskoleni, jedna se o systém vzdélavani, ktery je uplatiiovan a pozadovan v celé délce
trvani pracovniho vztahu. Vzhledem k neustéle se ménicim trendtim na trhu a diky tomu
1 pfizpisobeni nabidky sluzeb, je to logické. Autor se domniva, Ze odpovédi, které

nebyly kladné, uvedli ziejmé zaméstnanci, ktefi samotné seznameni s produkty
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nepovazuji z riiznych divodu za odbornou kvalifikaci. V této skupiné jsou vSak ziejmé i

provozni zaméstnanci,ktefi odbornou kvalifikaci skute¢né mit nemusi.

Otazka ¢. 2: |, Usnadnujete si praci nahrazenim nastavenych pracovnich postupii

svymi postupy? “

Graf ¢. 2: Usnadiiovani si prace

| ARPD.

HMNe.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

U této otazky jsou odpovédi témét stejné zastoupeny (56 odpoveédi kladnych, 48
zapornych). Je zde zfejmy rozpor mezi 2 skupinami zaméstnancti. Na 1. strané jsou ti,
co vé&ii nastavenym postuptim a snazi se je beze zbytku dorzovat, protoze se zaroven
boji postihti v piipad¢, kdy by jim byla urcitd svévole dokdzana nebo jednoduse
nastavenym postupiim véti a veéii 1 faktu, Ze dodrZzovani postupit ma svij diivod. Na 2.
Strané je skupina pracovniki, ktefi si uvédomuji nékdy zkostnatélou osnovu pracovniho
postupu. Ve vétsing pripadt vSak tato skupina véti svému tsudku a spravnosti svych
rozhodnuti, které n¢kdy Setii néci penéZenku, nebo Cas, nebo je jen usetii zbyte¢né

administrativy.
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Otazka ¢. 3: |, Uplatiuje Vas zaméstnavatel sankce pri  poruSeni nastavenych

pracovnich standardu? “

Graf ¢. 3: Uplatiiovani sankci za pracovni nekazen

0;0%
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HNe.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Z odpovédi na tuto otazku (vSech 104 respondenti odpovédélo na tuto otazku
kladn€) lze vyc€ist n€kolik véci. Zejména to, Ze zaméstnavatel ma nastaveny urcité
standardy kvality a urcenych postupti. Dale také, Ze zaméstnavatel ma urcity systém
kontroly (z ptedchozi otazky vime, ze kontrola neni 100 %), ovéfovani a v souvislosti
S tim i to, ze byly stanoveny urcité sankce a postupy udileni sankci. Zaméstnanci jsou si
také téchto sankci védomi. Pii zjiSténi svévole nebo nedostatku je zameéstnanec
zaméstnavatelem sankcionovan bud’ ve formé upominky, odebranim osobniho

ohodnoceni, vytykacim dopisem a jinymi zpusoby.

Otazka ¢. 4: |, Vnimate miru dokumentace (v papirové ci elektronické forme) k vykonu

Vasi prace jako nadmernou? *

Graf ¢. 4: Nadmérna byrokracie pii praci

HAno.

ENe.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Piemira byrokracie v Ceské republice je stile ukotvena. Jak nam vypovida 88
hlasti ze 104, tak i zaméstnanci tento fakt vnimaji a stavi se k tomu velice kriticky.
Ackoli se spolecnosti snazi o snizovani miry byrokracie, lidové hlavné tzv. papirovéni,
pravni fad tuto snahu mati. Bez legislativni mozZnosti snizit miru dokumentace, nelze
kvalitn¢ s byrokracii bojovat. Byrokracie a archivace dat ma ale i pozitivni ohlasy. A to
zejména pii kontrole, planovani, analyzach a strategickych rozhodnutich. Také pii
dohledavani chyb ¢i odhalovani trestné Cinnosti. To jsou ale divody, které fadovy
zaméstnanec nepovazuje za relevantni pro pozadavky vétsi miry dokumentace pii své
praci. Tyto klady oceniuje tedy spiSe management, jemuz autor pfisuzuje onéch 16

zapornych odpovédi.

Otazka €. 5: |, Porada Vas zaméstnavatel nevydélecné akce pro Sirokou verejnost? *

Graf ¢. 5: Potadani akci pro vetejnost
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

U této otazky autor sam pfisuzuje 8 negativnich odpovédi spiSe nezajmu
zaméstnancll nez vSeobecné nevédomosti. Organizace, ve které autor i respondenti
pracuji, si zaklada na dobrych vztazich s vefejnosti a ma bohaty socidlni program. Je
také partnerem sportovnich, kulturnich a vzdé€lavacich akci. V kontextu této prace lze
konstatovat, Ze v organizaci hraje vyznamnou roli tzv. Corporate Social Responsibility,
¢esky socialni zodpoveédnost firem. Nebot’ si organizace uvédomuje, ze ma-li mit urcity
potencial pro vefejnost, musi v ofich vefejnosti dobry odkaz. Socialni programy jsou
dalezité¢ 1 z hlediska srovnavani a zlepSovani sluzeb, pfimé odezvy od zékaznika,

sledovani novych trendil a objevovani novych pfileZitosti.
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Otazka ¢ 6: |, Myslite si, ze Vas zaméstnavatel klade duraz na ochranu Zivotniho

prostredi?

Graf ¢. 6: ochrana zivotniho prostiedi
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Enviromentalni odpovédny pfistup firem a s tim souvisejici i pfikladné chovani
odrazejici se 1 v dennim pracovnim Zzivoté kazdého zaméstnance se postupné i v Evropé
dostavd do poptedi. To potvrzuje i1 presvédCiva vétSina dotazovanych (89 ze 104
odpovédi). Firma si na takovém jednani zaklada a podporuje si tim povést odpoveédné
korporace. Durazem k ochrané zivotniho prostiedi mohou byt aktivni kroky jako Setfeni
papiru, elektfiny a provozovani hospodarnych budov a zafizeni, ale také kroky
zabyvajici se propagaci a prevenci. Zbylych 15 respondentti si dle autora zfejm¢e mysli,
ze firma se v této oblasti angazuje pouze pro dobry dojem ze strany vefejnosti a ze v

kvalitnich opatfenich ma stale rezervy.

Otazka €. 7: ,,Dd se podle Vas oznacit ¢innost zaméstnavatele jako poctiva? *

Graf ¢. 7: Poctivost zaméstnavatele

HAnD.
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B Meurmim urcit.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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U této otazky dochézi k vysSimu rozporu. Jako poctivou Cinnost, kterou Ize
oznacit naptiklad odpovidajici kvalitu za odpovidajici cenu nebo moralni pfistup
k zdkaznikim, oznaCilo 73 respondentii ze 104. Zbytek respondenti na tuto otazku
odpovéd€l neurcité, nebo dokonce zaporn¢ (14 respondentdl neumi urcit a 17
respondentll nepovazuje ¢innost zaméstnavatele za poctivou). Autor se domniva, Ze
zéporné odpovédi souviseji s uréitou mirou manipulace se zdkaznikem, ke které mize
pii nabizeni sluzeb dochazet, nebo s nekalymi praktikami, ,.kamaradickovanim® ¢i
korupci, se kterou se pfi ptisobeni v organizaci setkali. Idedlni odpovédi by byla 100 %

jistota poctivosti zaméstnavatele, ale takovy stav uz vylucuje stale vétsi tlak na zisk.

Otazka ¢. 8: |, Setkal jste se ve Vasi organizaci s korupci? “

Graf ¢. 8: Korupce ve firmé

HAnRG.

BNe.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Pfi uvedeni této otazky byl autor sam velice zvédav na pocet kladnych odpovédi
a Cislovkou 49 byl trochu piekvapen. S ur€itym pfizndnim sice pocital, protoZe situace
korupéniho jednani zavedend v Ceské spolecnosti neutichd. Uz nékolikrat se
zprostfedkované setkal naptiklad se zvyhodnénim néjakého kandidata na zaklade
protisluzby, znamosti apod. Jako korup¢ni jednani lze podle autora oznadit i
nadstandartni tuzér pii urychleni zavadéni nékterych sluzeb, kdy se napt. da zkratit
¢ekaci lhata diky legitimnim pfistupiim zaméstnance do informac¢niho systému, coz ale
neni standartni postup. Mozna 1 diky tomuto chovani, které v urcitém smyslu odrazi
zkuSenost vefejnosti s timto fenoménem ve vSech oblastech rodinného a predevSim
pracovniho Zivota, mnozi oznacili zkuSenost s uplatkafstvim jako faktickou. Pokud

ovSem k takovému jednani dochazi v takové hojné mife, nelze oznacit styl fizeni jako
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funkéni a dobie osetfeny. Systémy kontroly zde v otdzce korupce, jejiho odhalovani a

penalizace vyrazn¢ selhavaji.

Otazka €. 9: |, Vzdelava Vas zaméstnavatel zaméstnance systematicky? “

Graf ¢. 9: Systematické vzdélavani
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Zde je autor navzdory nejednoznaénym odpovédim (56 kladnych a 48
zapornych) presvédcen o vyuzivani systematického vzdélavaciho systému. Spole¢nost
si zaklada na prislusné odbornosti svych zaméstnanct a v ramci pracovnich povinnosti
jsou zahrnuty i systémy virtudlnich univerzit a e-learningu, ktery musi absolvovat kazdy
zamé&stnanec. Jako u kaZdého systematického vzdélavani dochézi k pravidelnému
ovetovani stavajicich a novych znalosti a na zdkladé vyhodnoceni poté dochézi k tipravé
ucebni osnovy nebo pfistupu. Mnozi zaméstnanci vSak tyto povinnosti bere jako
prirozenou soucdst v ramci pracovnich vztahti a neuvédomuje si, Ze jde o tzv.
systematické vzdélavani na zaklad¢ urcitych vzdélavacich potieb, které jsou pribeézné
analyzovany z vysledkli a komunikace se zdkazniky. Mnozi jsou piesvédceni a mylné,
ze systematické vzdélavani se tyka pravidelnych placenych fyzickych kurzt. Autor tedy
mini, Ze spole¢nost zaméstnance systematicky vzdélava, ale nedokaze o této skutecnosti
efektivné zaméstnance informovat. Je ale otazkou na dalsi Gvahy, zda tuto skute¢nost

zaméstnanec vlastné potiebuje vedét.

46



Otazka ¢. 10: , Nabizi Vas zaméstnavatel ucast na firemnich vzdelavacich akcich

(teambuilding, workshop, apod.)?

Graf ¢. 10: Nabidka firemnich vzdélavacich akci
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Jak vyplynulo z pfijatych odpovédi, tak povédomi o vySe zminénych firemnich
vzdélavacich akcich je zna¢né (95 kladnych odpovédi). Je opravdu jen hrstka téch
zaméstnanct, ktefi o akcich typu teambuildingu nebo workshopu nevédi nic urcitého.
Zaméstnavatel tyto akce potfaddd z divodu stmeleni kolektivu, lepsi kooperaci mezi
jednotlivei, odreagovani, vytvoreni siln€jStho pouta mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem, tedy loajality, a v neposledni fad¢ z divodu $koleni. Na tyto akce je
tteba se dobrovolné piihlésit. N&kteti nepovazuji za dilezité se z(castnit nebo neméli
prilezitost. 9 nerozhodnych odpovédi je tedy autorem pfi¢itano zacateCnikim,
zaméstnancim lhostejnym nebo nepozornym, nebot’ tyto nabidky jsou rozesilany
managementem do firemnich e-mailovych stranek zaméstnancli, ¢imZz ma byt tedy
zajiSténa jistota informovanosti. Tyto akce jsou vétSinou piijiméany velice pozitivné a

nesou pozitivni vysledky.
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Otazka ¢. 11: ,,Jsou Vase znalosti potrebné k vykonu prace pravidelné overovany

(zkouska, certifikace, virtualni univerzita, apod.)? *

QGraf ¢. 11: Pravidelna verifikace znalosti

0; 0%

»

HAND.

HNe.

M Meumim urcit.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Jak ukazuje jednomyslnd souhlasnd odpovéd’ na tuto otdzku, tak systém
vzdélavani a pravidelného ovéfovani zavedenych postupd, trendi a znalosti
souvisejicich s novymi produkty a sluzbami je nedilnou soucasti spoleCenské pracovni
kultury a zaméstnanci jsou se skutecnosti pravidelného kontrolovani znalosti
seznamovani jiz béhem pfijimaciho pohovoru. Jde o samoziejmost nastavenou vedenim
firmy jiz nekolik let zpét. Pravidelné ovétovani totiz slouzi k odbornosti prodejct a tim
padem 1 k ziskdvani novych klient, respektive ke zvySujicimu se mnoZstvi
vyuzivanych sluzeb. Ne ve vSech firmach je na vzdélavaci systém kladen tak vysoky
narok. Za S$patné vysledky pii skladani téchto zkousSek a testd jsou ukladany opravné

terminy, popfipadé urcita sankce.
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Otazka ¢ 12: |, Jste nuceni aktivné vyuzivat informacni systéemy kvykonu prdce

(intranet, infonet, apod.)?

Graf ¢. 12: Vyuzivani informacnich systému
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Praci v informacnich systémech jsou nuceni pouZzivat vSichni dotazovani.
Pomoci firemniho intranetu a infonetu zaméstnavatel své zaméstnance informuje o
zménach a novinkach, o planovani smén. I pii samotné praci je nutné informace o
sluzbach vyhledavat a také zadavat zmény do centralni databdze. To kvili lepsi a
okamzité zpracovatelnosti. Diky omezenym pfistupim Ize také smeéfovat urcité
informace ur¢itym skupinam zaméstnanct, ¢imz je efektivita vyuziti dat a informaci na

velice vysoké trovni.

Otazka ¢. 13: ,Jaky <z téchto prostredkii nejcastéji  vyuzivdate pri  komunikaci

S nadrizenym? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved. *

Graf ¢. 13: Forma komunikace s nadfizenym

0; 0%

F

M O=obni

komunikace.
M Telefanicky.
B SMS.

M E-mail.

M ling.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Autorem predikovand odpovéd, Ze se v nejvy$si mozné mife vyuziva ke
komunikaci osobni komunikace, se potvrdila v 62 %, coz odpovid4d 64 hlasi ze 104
moznych. Je to dano predev§im firemni kulturou na jednotlivych pracovistich. Nebot’
pro vétsinu oslovenych, tzv. fadové pracovniky, je jejich nadfizeny pfitomny na
pracovisti a je proto nejsnadnéjsi komunikovat osobn¢, coz ma za klad i minimalizaci
desinterpretace piedanych informaci. 39 respondentii komunikuje se svymi nadtizenymi
pomoci elektronické poSty. Autor pficita tento fakt vytizenosti nékterych pracovist, kde
je elektronickéd forma komunikace rychlejsi a efektivnéjsi, protoZe si ji mize pracovnik
precist ve chvili volna. To samé plati i pro manaZery, kteti si tam mohou lépe
organizovat vyuziti ¢asu. Vyjimku tvofi 1 respondent, ktery komunikuje s nadfizenymi

telefonicky.

Otazka ¢. 14: |, Podporuje Vas zaméstnavatel ve vyuzivani informacnich technologii

sluzebnim HW (mobilni telefon, notebook, tablet, apod.)?

Graf ¢. 14: Firemni podpora pomoci HW
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Jednomyslna odpovéd signalizuje, Ze zaméstnavatel zaméstnancim poskytuje
plnou technickou podporu. To potvrzuje i autor, kterému také firma proptijéuje v ramci
firemni podpory technickou podporu. Je to logické, protoze ptfi modernich trendech
managementu je ¢im dal tim vétsi podil informacnich technologii, samotné
telekomunikace na technice stoji a pti sluzbach, které zakaznik pozaduje, je nutné umet
pracovat s technologiemi, které vyuzivaji nabizeny produkt. Pokud totiz prodejce nevi,
jak jaka sluzba funguje a co vSe muize v ramci technologii nabizet, jde o neefektivni

obchodni jednéni a je pro firmu ztratové. V soucasné dobé firma poskytuje jednotlivych
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zaméstnancim technickou podporu ve formé mobilniho telefonu, tabletu, notebooku,
apod., konkrétni kombinace uvedenych prvkii je samoziejmé odlisna pro rizné pozice

V ramci firmy.

Otazka ¢. 15: , Myslite si, ze Vas zaméstnavatel pruzné reaguje na aktuadlni trendy

V oboru nebo se snazi vytvaret trendy nove?

Graf €. 15: Pruzna reakce na trendy
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfent)

84 % respondentt, tj. konkrétné 87 hlast, potvrzuje piesvédéeni autora 0 pozici
firma jako leadera na Ceském trhu. Firma se snazi urcovat trendy a pfichdzi s novymi
produkty, pro ¢esky trh mnohdy revolu¢nimi, napf. neomezené volani do vSech siti za
cenu pod 800 K¢, avsak diky vysoké konkurenci a dynamice trhu byla nabidka béhem
dvou tydnd konkurenci dorovnana. Proto se snazi firma pfichdzet také s novymi
moznostmi, jak oslovit nové zdkazniky a neztratit stivajici. Zavadi systémy fizeni
zameéstnancl. Systémy, které vedou k novatorskym piistuptim prodeje a individualizaci
sluzeb, protoze se zakaznik stava oproti klasickym systémim prodeje ¢asteén€ imunni a

24

diky dobrému strategickému planovani.
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Otazka ¢. 16: ,, Myslite si, Ze se zaméstnavatel snazi vyuzit veskery Vas potencial?

Graf €. 16: Dostate¢né vyuziti potencidlu
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Tato otazka nabizi spiSe negativni odpovédi. 56 dotazovanych si mysli, Ze
potencidl, kterym disponuji a nabizeji zaméstnavateli v rdmci pracovné pravnich vztaht,
neni plné€ vyuzit. Je na Sirsi diskuzi a dalsi prizkum, zda nazor, ktery zastava tato 54 %
vétsina, je plné objektivni. VétSina fadovych zaméstnancl mysli, Ze maji vyrazné vyssi
znalosti a dovednosti, nez které jsou schopni vyuzit, ale osobni zkusenost autora tento
pohled trochu upravuje. Dle autora ma vétSina z této vétSiny o sobé pfili§ sebevédomy
nazor. Pokud jsou schopnosti fadovych zaméstnanchi o tolik vysSi, nez kolik
zameéstnavatel vyuziva, pro¢ plni plany na méné nez 100 %? Zaméstnavatel se snazi
vyuzit v ramci konkrétni pozice vytézit ze zaméstnancli maximum jednoduse proto, aby
mél co nejvyssi vynosy. Bonusy a motivacni program jsou nastaveny podle autora
dostatecné vyhodné k dosahovani co nejvyssich vykonii. Otazka byla sice poloZena ve
formé: ,Myslite si, Ze se zaméstnavatel snazi vyuzit veSkery Vas potencial,” ale
k objektivnimu hodnoceni odpovédi by polozil autor dotazovanym jesté otazku:

»dnazite se vyuzit veSkery Vas potencial ramci pracovni ¢innosti?*
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Otazka ¢. 17: ,, Myslite si, ze karierniho postupu miizete dosdahnout pouze na zdklade

pracovnich vysledku? *

Graf ¢. 17: Kariérni riist na zaklad€ vysledka
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Tato otazka podle autora jasné¢ dokazuje, Ze ne vSechny zavedené systémy fizeni
jsou objektivni a funk¢ni. Dle autora si vétSina nesouhlasicich respondentt, tj. 55 hlasi
oproti 15 neurcitym a 34 souhlasnym hlastim, spojuje tuto otazku s otazkou ¢. 8, tedy
s otazkou korupce. Hodné lidi si dava do souvislosti kariérni postup se sluzbami
pratelim, nebo za uplatu v jakékoli formé&. V respondentech ziejmé zlstava pozistatek
predsudktl z vefejné korupce nebo se pfimo S korupci nebo jejim néznakem pfi
pracovnich konkurzech setkali. Je také mozné, ze jednoduse nabyli dojmu, Ze o

vysledku je pfedem rozhodnuto.

Otazka ¢. 18: ,, Jste seznameni s pozadavky ze strany zakaznikii?

Graf ¢. 18: Znalost pozadavku klientt
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

53



100 % respondentl je presvédceno o své znalosti pozadavkl zdkaznikid. S tim
ramcove souhlasi i autor sam, a to na zadklad¢ pravidelnych Skoleni a dobrého systému
zpétné odezvy zakaznikil. Trendy posledni doby naznacuji, Ze stale vétsi pozornost je ze
strany zékaznikl kladena na individualizaci sluZzeb a management tyto poZadavky bere
velice vazné. Kdo nevyjde zakaznikiim vstfic, ten je do budoucna ztrati. Proto byly
zavedeny systémy Skoleni a pribézného zkouSeni vSech dostupnych informaci
souvisejicich s pozadavky zakaznikli a zavedenych sluzeb. A zaméstnavatel se snazi
jakékoli opakované nedostatky spojené se zanedbanim sebevzdélavani v této oblasti

minimalizovat.

Otazka €. 19: ,,Pracujete vV rozmanitém kolektivu (rozdilnost véku, pohlavi, rasy

orientace, vyznani, apod.)?

Graf ¢. 19: Rozmanity pracovni kolektiv
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Jak jiz autor nékolikrat nastinil, tak firma, ve které probihal tento prizkum, je
nadnéarodni spoleCnost, kterd je vyznamné ovlivnéna globalizaci. Proto i co se tyce
personalni politiky, snazi se aplikovat, a 97 respondenti to potvrzuje, metody rovnych
prilezitosti. Témi se zabyva tzv. diversity management. Autor v tomto uplatiovaném
ptistupu vidi n€kolik pfic¢in. Je to jiz zminény nadnédrodni status organizace, kdy je
nutné kooperovat s riznymi pobockami napti¢ Evropou a ¢asto i dal, dale pak globalni
trh s komunikacemi a sluzbami s tim spojenymi, diky Evropské unii volny pracovni trh
v Evropé€ (az na vyjimky), spoleCenska zodpovédnost vetejnosti v Evropé, kterd si

zaCind uvédomovat nutnost souziti a tolerance rlznych ndrodnosti (pfedevSim

asijskych), mezindrodni pravni systém a v neposledni fadé¢ i nadéje managementu
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vkladana v rozdilnost povah jednotlivych skupin a tudiz kalkulovany vyssi zisk. Autor
povazuje politiku rovnych pfilezitosti v rdmci pracovné pravnich vztahli za velice
dalezitou a pfinosnou. Sdm spolupracuje s muzi 1 Zenami, s lidmi rizné orientace,
naboZenského vyznani, narodnosti ¢i rasy a neni si védom konflikti vychdzejicich z této
rozdilnosti. Spory, které zaznamenava, se nesou napii¢ pracovnim prostiedim a jejich
zdrojem byva nepochopeni, odlisné ndzory na postupy a Cinnost souvisejici s praci,
povahové rysy a mnohdy lidska hloupost. Autor vnima s podivem skutecnost, Ze na
rozdil od firem, kde souziti riznych skupin lidi funguje a vytvaii zisk, je ve vefejném
zivoté tolik rasismu, ktery stale roste, sili (viz posledni rostouci vliv ultrapravicovych a
nacionalistickych politickych frakci) a jednou jisté piispéje k valecnym konfliktim.
Fungujici diversity management ve firm¢é je pro autora zainym piikladem dobie

aplikovaného moderniho trendu fizeni podniku.

Otazka ¢. 20: Citite spoluzodpovednost za firemni vysledky

Graf ¢. 20: Zodpovédnost za obchodni vysledky
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Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Jak vyplyva z grafu z posledni otazce z dotazniku, tak 80 dotazovanych citi
spoluzodpovédnost za vysledky firmy. Je to pochopitelné, firma se snazi vzbuzovat
silnou angaZovanost jednotlivych zaméstnancli a pii dosahovani nadstandartnich
vykonil mé4 dobie propracovany motivacni program, proto zaméstnanci, ktefi se citi byt
opravdovou soucasti firmy, tak pocituji ucast na vysledcich firmy. 24 dotazovanych,
ktefi se za vysledky neciti byt zodpovédni, je podle autora skupina pracovnikd, ktera se
neciti byt dostate¢né motivovani, kterd si mysli, ze jim neni dan dostatecny prostor pro
vyjadreni svych schopnosti. Také to miize byt skupina pracovniki, ktera si je védoma

svych nizsich vykoni nebo je v pfistupu pon¢kud flegmaticka. Autora by vsak zajimalo,
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zda by stejné souhlasné odpovédéla dotazovana skupina respondentt i v piipadé, kdy by
firma vykazovala dlouhodobou ztratu, protoze k zisku a uspéchiim se hlasi vzdy 1épe

nez k nezdaru a ztrate.

4.7 Interpretace a diskuze vysledki

V této podkapitole autor prezentuje vysledky vykonaného prizkumu, které
sestavil na zdklad¢ odpovédi na logicky uspofadané otazky z dotazniku. Kazda otdzka
byla koncipovéana k potvrzeni nebo vyvraceni urCité hypotézy nebo hypotéz. Otazky
Vv dotazniku strukturované do logicky navazujicich skupin nekopiruji pfesnou navaznost
jednotlivych hypotéz, ale strukturu teoretické casti této prace. Mezi moZnostmi
propojeni otdzek a hypotéz se autor snazil vybrat tu nejvhodné&j$i v soucinnosti se
snahou o objektivni zhodnoceni, ackoli z podstaty autorského pfistupu se urcité miie
subjektivniho hodnoceni nelze vyhnout. K jednoznacnému potvrzeni nebo vyvraceni
hypotéz je pro pruzkum dulezita pravdivost sebranych dat. Na zakladé plné anonymity
zaruené respondentim, autor proto povazuje vSechny odpovédi za pravdivé a
vedlej§imi okolnostmi nezkreslené. Pro lepSi orientaci v pfifazeni otdzky k hypotéze,

byla autorem sestavena niZe zminéna piehledova tabulka téchto vztaht.

56



Tabulka ¢. 6: Pfehledova tabulka otazek

¢islo:  otazka: hypotéza:

1 Jste povinni byt na Vasi pozici odborné kvalifikovani? 1

5 Usnadniujete si praci nahrazenim nastavenych pracovnich 5 3
postupil svymi postupy? ’

3 Uplatiiuje Vas zaméstnavatel sankce pii poruSeni 1
nastavenych pracovnich standard?

4 Vnimate miru dokumentace (v papirové ¢i elektronické 5
form¢) k vykonu Vasi prace jako nadmérnou?

5 Porada Vas zaméstnavatel nevydélecné akce pro Sirokou 123
vefejnost? T
Myslite si, ze Va§ zaméstnavatel klade dliraz na ochranu

6 .. ) Sy 1,2,3
zivotniho prostiedi?

7 Da se podle Vs oznacit ¢innost zaméstnavatele jako 123
poctiva? T

8 Setkal jste se ve Vasi organizaci s korupci? 2

9 Vzdélava Vas zaméstnavatel zaméstnance systematicky? 1,2
Nabizi V4§ zaméstnavatel ucast na firemnich vzdélavacich

10 , s 1,3
akcich (teambuilding, workshop, apod.)?

Jsou Vase znalosti potiebné k vykonu prace pravidelné

11 oveéiovany (zkouska, certifikace, virtualni univerzita, 1,2
apod.)?

12 Jste nuceni aktivné vyuZzivat informacni systémy k vykonu 1
prace (intranet, infonet, apod.)?

13 Jaky z téchto prostfedkl nejcastéji vyuzivate pti komunikaci 13
S nadfizenym? ’
Podporuje Vas zaméstnavatel ve vyuzivani informacnich

14 technologii sluzebnim HW (mobilni telefon, notebook, 1,23
table, apod.)?

15 Myslite si, Ze Vas zaméstnavatel pruzné reaguje na aktualni 19
trendy v oboru nebo se snazi vytvatet trendy nové? ’

16 Myslite si, Ze se zaméstnavatel snazi vyuzit veskery Vas 23
potencial? ’
Myslite si, Ze karierniho postupu miZete dosdhnout pouze

17 , . . ; . 2,3
na zékladé pracovnich vysledk?

18 Jste seznameni s pozadavky ze strany zakaznikt? 1,2

19 Pracujete v rozmanitém kolektivu (rozdilnost véku, pohlavi, 19
rasy orientace, vyznani, apod.)? ’

20 Citite spoluzodpovédnost za firemni vysledky? 3

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
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Hypotéza €. 1 ve znéni: ,,Zaméstnavatel aktivné vyuZivd moderni trendy
managementu® se zabyva aplikaci vySe zminénych jednotlivych modernich pfistupti
fizeni ve firm¢. Otazky, které se k této hypotéze vztahuji, jsou otdzky ¢. 1, 3, 5, 6, 7, 9,
zamétené na vzdélani, praci s informacemi, socidlni zodpovédnost firem a rovné
ptilezitosti. VSechny otazky tuto hypotézu potvrzuji pomérné¢ vyraznou pievahou
neziidka atakujici 100 % potvrzujicich odpovédi. Autor na zdklad¢ dlouholeté praxe
V této organizaci piedpokladal podobny vysledek. Vyjimku tvofila otdzka ¢. 9:
,»Vzdélava Vas zaméstnavatel zaméstnance systematicky*, kde pomér odpovedi 56 : 48
ve prospéch kladné odpovédi jasny vysledek neurcuje. Dalsi vyjimku tvoii otazka ¢. 13:
»Jaky z téchto prostfedkil nejcastéji vyuzivate pti komunikaci s nadfizenym?*, kde pro
osobni komunikaci hlasovalo 64 respondentl oproti e-mailové komunikaci, kterou
upiednostnilo 39 dotazovanych.

V navaznosti na zminéné moderni pfistupy fizeni v teoretické Casti prace bylo
potvrzeni této hypotézy ocekavano. Aplikace informacniho managementu, znalostniho
managementu, managementu kvality, CSR, diverzity managementu a strategického
managementu je pro firmu dilezitd pro uplatnéni na soucasném trhu. Proto firma
implementuje takové formy fizeni, které podporuji zkvalitiovani sluzeb a atraktivitu
produktu a v podstaté celé firmy v oCich vetejnosti. Diky globalizaci, existenci volného
pracovniho trhu a upirdni zraku vefejnosti na rovnopravnost je i organizace nucena
vytvaret rovnopravné pracovni podminky, coz je hodnoceno jako potiebné a
zodpovédné. Stejny zodpoveédny pristup plati i v otazkach piistupu firmy k zivotnimu
prostiedi. Také tempo, které konkurence neustale zvySuje, nuti firmu vytvaret noveé
pfistupy tak, aby obstdla a udrZela si naskok. Autor tuto skute¢nost vnima jako
planovani pro dalS$i moZnost planovéani. Firma v oboru, ktera v souasné dobé& urcuje
trendy, musi pocitat s tim, ze konkurence to, co je UspéSné, okopiruje a ndskok firmy tak
sniZuje. Autor povaZuje za pozitivni, Ze zaméstnanci vnimaji zaméstnavatele jako
»silného strategického hrace®, ktery diky neustadlym inovacim ziskdva stale silnéjsi
pozici na trhu.

Otéazky spojené s 1. hypotézou byly koncipovany tak, aby pii kladné odpovédi
hypotézu potvrdily a pii odpovédi negativni tuto hypotézu vyvratily. Odpovédi
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respondentl byly pievazné kladné, tudiz se respondenti s vySe zminénymi modernimi

pfistupy managementu ve firmé setkavaji a 1. hypotéza tak byla jednozna¢né potvrzena.

Hypotéza ¢. 2: ,Zaméstnavatel ma v aplikaci modernich pristupi
managementu znacné rezervy“ se zabyva tim, jak efektivné dokaze firma zminéné
moderni pfistupy napliovat. Zminéné hypotézy se tykaji otdzky ¢. 2, 4, 5, 6,7, 8, 9, 11,
14, 15, 16, 17, 18 a 109.

Autor osobné na zaklad¢ vlastnich odpovédi na otazky z dotazniku sestavil tuto
hypotézu a byl presvédcen, ze ji dotazovani taktéz potvrdi. Pti vyhodnoceni dotazniku
vSak byla tato hypotéza respondenty vyvracena. Autor tento rozpor pfisuzuje svému
z4jmu o management a bliz§Simu sezndmeni se s teorii jednotlivych pfistupti, kterou je
ovlivnén. I diky tomu hraje vyznamnou roli i kriticky pfistup autora. Jako piikladem
mohou byt jeho pochybnosti u otazky ¢. 7: ,,Da se podle Vas oznacit Cinnost
zamé&stnavatele jako poctiva,” kde autor vnima urcité praktiky prodeje jako cilenou
manipulaci a urcité marketingové jednéani firmy jako zavadéjici, proto mu jednani firmy
ptipada jako nepoctivé, ale 70 % respondentti S nim nesouhlasi, coz je zasadni rozkol.

Jako zna¢nou rezervu autor vnima poruseni ¢i nedodrzeni stanovenych piistupt,
ktery maji nezanedbatelny vliv na fungovani, zisky a stanovené cile podniku. Jako
priklad autor uvadi CSR, kde je zasadni vnimani zékaznikl spole¢nosti a kdyby na
zakladé otazek byla tato hypotéza potvrzena, mélo by to zdsadni vliv na fungovani
podniku z hlediska vnimani zékaznika, ktery vléva do firmy kapital. Stejné tak ma vliv
pohled vefejnosti na jakoukoli diskriminaci, kterou diversity management jiZ
v zédkladech popird. I proto otdzky v dotazniku situované na tato témata hypotézu
vyvraci. Hypotézu stejné¢ tak jasné vyvraci odpoveédi tykajici se informaéniho
managementu, na jejichZz zaklad€ autor konstatuje, ze informac¢ni management je ve své
zavedené podobé bez vyraznych slabin. Diky promySlenému systému informacniho
managementu jsou k dispozici aktualni a spravné informace, které jsou dulezité i
Z hlediska kvality, vzdélani (virtualni univerzita, katalog kurzli, apod.) a strategického
planovani. Tyto systémy fizeni jsou ve vzajemné symbidze a tvoii uceleny funkéni
systém.

I pfesto, Ze zaméstnanci jsou piesvédceni o firemni neschopnosti vyuzit vSechen

jejich potencial a nevyuzit jejich pracovni vysledky ve prospéch kariérniho ristu,
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domniva se autor, ze pravy divod v jejich smysleni je nadmérné sebevédomi. Obstojné
zvladnuti prace v ramci jejich pozice totiz neni pro firmu dostatecnym piedpokladem ke
potvrzuje hypotézu €. 2, je ale korupce, s kterou se ve firmé setkalo témét 50 %
dotazovanych. Autor by vyhodnoceni otdzky o ptitomnosti korupci, kterou do urcité
miry oCekaval, povazoval za negativni a vazny jev i v piipad¢, kdy by toto procento
bylo 1 velice nizké. S korupci je nutné bojovat, ale vzhledem k rozsifenosti, mozna téz
tiché¢ tolerance a nemoznosti 100 % kontroly, nepovazuje autor tuto otazku jako
rozhodujici pii vyhodnoceni této hypotézy, i kdyz se ji nepochybné tyka.

Hypotéza €. 2 byla na zéklad¢ interpretace vysledkl vyvracena.

K vyhodnoceni hypotézy ¢&. 3 ve znéni: ,,VyuZiti modernich pristupu
managementu vede K vys$i angaZovanosti zaméstnanci“ slouzi otazky ¢. 5, 6, 7, 10,
13, 14, 16, 17 a 20. Autor zvolil angazovanost zdmérné, nebot’ si je védom dulezitosti
tohoto jevu, ktery ma pozitivni vliv na vysledky a spokojenost zaméstnanct. Diky
angazovanosti ze sebe vydavaji to nejlepsi a v idedlnim piipad¢ pokladaji cile firmy za
své. Toto potvrzuje zejména otazka ¢. 20: ,,Citite spoluzodpovédnost za firemni
vysledky,“ kdy drtiva vétSina 80 respondentii odpovédéla kladn€. Neni tajemstvim, ze
mnoho velkych korporaci podporuje humanitarni aktivity svych zaméstnancti nemalymi
finanénimi castkami a ti podporujice dobrou véc zarovenl zviditelituji sponzora, tj.
zaméstnavatele. Diky tomuto zaméstnavatel podporuje 1 iniciativu zameéstnanct, kteti se
diky této podpofe a pocitu uziteCnosti angazuji. Dle dotazniku se jednd hlavné o
ochranu Zivotniho prostfedi a o dalsi akce pro Sirokou vetejnost (napfiklad humanitarni
sbirky, vypomoc seniortim, nemocnicim, domoviim pro déti a mladez, apod.).

I jiné aktivity podporuji zvySeny zdjem zaméstnancli o ¢innost organizace.
Velky prostor nabizi firemni vzdélavaci akce, kdy jsou zaméstnanci vzdélavani
rozmanitymi Skolenimi spojenymi se zabavou a odreagovanim. Tyto akce také stmeluji
kolektiv a nabizi moZznost piimé konfrontace nazori s nadiizenymi a kolegy.
Angazovanosti v tradi¢nim pojeti managementu, kde byl vyrazny podil byrokracie a
rutinni pracovni ¢innosti, se dosahovalo s obtizemi. Na lidsky zdroj nebyl bran takovy
zietel, coz doklada i stereotypni roboticka prace ve Fordovych tovarnach. Dnesni pojeti

managementu si lidského zdroje ceni a uvédomuje si vyznam loajality a Gcastnosti
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zameéstnance. Proto jej podporuji nadstandartnimi benefity, jako jsou stravenky,
sluzebni hardware (mobilni telefon, tablet, notebook, automobil), soutéze, vstficnou
komunikaci, apod., coz je dolozeno odpovédmi na otazku ¢. 14: ,,Podporuje Vas
zaméstnavatel ve vyuziti informacnich technologii sluzebnim HW (mobilni telefon,
notebook, tablet, apod.)* a odpovéd'mi na otazku €. 13, kterd informuje o vétSinovém
vyuzivani osobni komunikace. Také obraz poctivosti firmy, potvrzeny respondenty
Vv dotazniku, logicky pfispiva k motivaci zaméstnance podavat vyssi vykony.

Firma si dlouholetou zkuSenosti odiivodnila dalezitost této podpory a vyuziva k
tomu moderni pfistupy, protoze spokojeny angazovany zaméstnanec je Pro ni

obrovskym piinosem. Hypotéza €. 3 je tedy jednoznaéné€ potvrzena.

4.8 Zavéry pruzkumu

Vysledky provedené¢ho Setieni dosazené dotaznikovou metodou prokazaly
pouzivani modernich trenda fizeni, coz dokladéa potvrzeni 1. hypotézy, a jejich vliv na
ucastnost zaméstnanct, coz dokldda potvrzeni hypotézy €. 3. Nicméné ackoli dochéazi ke
snaze vedeni firmy o dokonalou aplikaci jednotlivych pfistupii managementu, tak u
nékterych pfistupti managementu neni teorie stale zcela naplnéna.

Dle autora se jasn¢ ukazalo, ze firma se snazi vybrané metody kombinovat S
tradi¢nimi, protoZe platna legislativa neumoZiiuje urcité kroky spjaté s tradicnimi
systémy fizeni vyloucit (napfiklad archivaéni doba dokumenti). V soucasné dob¢ proto
nelze stavét pouze na modernich pfistupech, ale logicky jejich uvadéni navazuje na
systémy tradi¢ni. Nekteré nastavené systémy fizeni, napiiklad informacni a strategicky
management, jsou Vv soucasné dobé velice dobie propracovany, avSak prizkum také
prozradil neSvar ceského prostiedi, které trvalo, trva a zfejm¢ trvat bude, a tim je
korupce. Obecné se vSak daji moderni trendy fizeni hodnotit velice pozitivné a hlavné

efektivné.
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ZAVER

Tématem této bakalarské prace, které si autor zvolil, byly moderni trendy
managementu urcitého konkrétniho podniku, svého zaméstnavatele. Prace byla pojata
jako teoreticky — analyticka, kde byly za pomoci odborné literatury zevrubné popsany
jednotlivé piistupy managementu a nasledné bylo uréeno jejich vyuziti v praxi.

Pod supervizi vedouci bakalarské prace byl autorem sestaven nasledujici cil:

»~Za pomoci dostupné literatury a dotaznikové metody definovat nové trendy
managementu V telekomunikacni spolecnosti citajici vice nez 1000 zaméstnancii.
Teoreticka cast urci tyto trendy, jejich mozZnosti a vyuziti, nabidne priklady vyuzitelné
V praxi. Prdce srovnd historické pojeti Fizeni firem s nynéjsimi postupy a metodami.
Prakticka cast na zdklade dotaznikového vyzkumu vyhodnoti negativa a pozitiva novych
trendii aplikovanych ve firme. *

V teoretické Casti se autor zabyval vybranymi pfistupy managementu. K jejich
samotné stru¢né charakteristice povazoval autor za nutné zminit zdkladni pojmy, které
se toho tématu tzce dotykaji. Bez jejich spravné znalosti nelze pln¢ chapat nékteré
souvislosti uvedené v dalSich ¢astech prace.

V samotné teoretické ¢asti jsou uvedeny pfistupy managementu v chronologické
posloupnosti. Autor pokladal za logické tyto pfistupy nejen rozdé€lit na tradiCni a
moderni, ale uvést je v potadi, ve kterém se vyvijely. Samotny formovany vyvoj
tradi¢nich pfistupli managementu byl totiZ silné¢ ovlivnén historickymi udéalostmi.
Zéklady managementu byly ovlivnény populacni explozi, primyslovou revoluci a tim
masovym zaméstnavanim lidi, proto muselo dojit k zavedeni a posléze zménam piistupi
Vv jejich fizeni. Diky poptavce po masové vyrobé& bylo nutné fidit pracovniky tak, aby
bylo dosazeno co nejvyssi efektivity. Jako hlavni pfedstavitele autor uvedl Frederica
Taylora a Henryho Forda u védeckého managementu a jako piedstavitele
byrokratického managementu Maxe Webera. Zasady tohoto stylu se projevuji i
Vv soucasnosti, ackoli ne v tak surové podobg¢, jako byly Weberem ustanoveny.

Vyvoj na trhu vSak nabral ne¢ekany rozvoj a diky inovacim a informacnim
technologiim se oteviely cesty k novym pfileZitostem. Diky moznostem komunikovat a
obchodovat s prateli a hlavné obchodnimi partnery po celém svété zacal i trh nabirat

novych podob. Diky vSem témto moznostem se zvySila konkurence a tlak na vedeni
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firem majiteli. Proto se vyvinuly nové sméry vedeni podniki, které také respektovaly
hodnotu lidského zdroje a jeho socidlné kulturni pozadavky. Nové metody byly potieba
1 pravé kvili informacnim technologiim, kde se sprava a vyuZzivani informaci stala
pilitem dnesnich systému a hlavné strategického planovani. Také dnes jiz nepomijitelna
zodpovédnost vlad, vefejnosti a fizeni firem vici lidem, zivotnimu prostiedi a
spoleCnosti vyustila ve vSeobecnou zodpovédnost firem a management rovnych
prilezitosti.
Pro posouzeni spravného vyuziti a jeho vlivu vySe uvedenych modernich
pfistupd v praxi, autor provedl prizkum k potvrzeni ¢i vyvraceni téchto sestavenych
hypotéz:
1) ,, Zameéstnavatel aktivné vyuziva moderni pristupy managementu. *

2) ,,Zaméstnavatel mad v aplikaci modernich pristupii managementu znacné
rezervy.

3) ., Vyuziti modernich pristupii managementu vede k vySSi angazZovanosti
zaméstnancii. “

Hypotézy ¢. 1 a 3 byly piesvédCivé potvrzeny, viz kapitola ¢. 4.7. Naopak
hypotéza €. 2 byla autorem vyvracena. Vysledky prizkumu poukéazaly na rozpor nazorti
dotazovanych a autora, ktery predpokladal, ze hypotéza bude taktéZz potvrzena (viz
kapitola 4.7).

Ackoli je v bakalaiské praci jasné zminén staly podil tradiénich styld fizeni, tak
na tomto misté¢ bude autor hodnotit negativni a pozitivni strdnky pouze modernich
pristupii managementu.

Jako hlavni negativum modernich trendd fizeni vidi autor v oblasti kariérniho
postupu zaméstnanctl, kde je sice Casto zaméstnavatelem garantovan kariérni rdst na
zakladé vysledkl jejich prace a pfistupu, ovSem na zéklad¢ dotazniku vyplynulo, Ze
tomu tak neni. VétSina dotazovanych projevila své pochybnosti nad objektivitou tohoto
nastaveni. Autor se domniva a nepiimo tak potvrzuje nazor respondentli, Ze u vétSiny
vybérovych fizeni pfedev§im na vyssi pozice je pfedem dan vysledek. Tomuto jednani
by Slo podle autora pfedejit systematickym sledovanim dlouhodobych vykonl
jednotlivych zaméstnanci a jejich transparentnim a tudiz vefejné¢ dohledatelnym
vybérem. S timto systémem tzv. kariérnich map se jiz autor setkal, povazuje ho za velmi

uzitecny, ale z jemu neznamych divodu bylo od tohoto ptistupu upusténo.
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DalSim zaporem vyvstavajicim z dotazniku je fakt, Ze ackoli jsou si zamé&stnanci
védomi moznosti postihu, nedodrzuji pracovni postupy dané zaméstnavatelem. V této
oblasti se autor zabyva mysSlenkou, zda je mozné zaméstnance v takové mife
kontrolovat a zda je takovy systém kontroly spravny. V soucasnosti dovoluji
technologie a systémy kontrolovat témét vSechnu ¢innost, ovsem se ztratou soukromi a
neustdlym tlakem. Autor proto piedpokladdd, Ze firma sama nastavila pravé takové
mantinely, které davaji zaméstnancim urcitou volnost a pocit svéiené diveéry a
zodpovédnosti. Z dotazniku vyplyva, Ze téchto SirSich mantineli vyuzivad zhruba
polovina respondentti. I pfes toto mozné odivodnéni vnima autor poruSovani
pracovnich postupti jako nepiijatelné a vidi dva mozné pfistupy feSeni. Prvnim z nich by
byl zaméstnavatelem zavedeny systém kontroly takovy, pii kterém by si toto jednani
zaméstnanec nedovolil a autor je presvédcen, Ze prostredkit k zavedeni takového
systému dostatek. Druh¢ feSeni vzhledem k modernim pfistupim povazuje autor za
daleko vhodngjsi. A to je oboustrannd komunikace mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem a navrhovani novych postupt na zékladé této konzultace.

Otazku korupce nepovazuje autor za problém modernich pfistupti, ale jako
vSeobecny negativni jev, jehoz vymyceni nelze témito pfistupy zarucit. Kvili vaznosti
tohoto problému ji vSak autor povazuje za nutné zminit.

Naopak mezi hlavni klady modernich pfistupi managementu autor fadi
efektivitu firmy na dynamicky se rozvijejicim trhu, kdy diky nim lze aplikovat v§echny
dostupné znalosti, které dnes maji vysokou hodnotu.

Jiz vzhledem k oboru plsobnosti autor fadi na prvni misto zavedeni
informacniho managementu, ktery se zamétuje na praci s informacemi. Ty maji vliv na
spravnost budoucich rozhodnuti. Tato rozhodnuti maji zpétny vliv na pravé zminénou
efektivitu firmy. Ve zminovaném podniku je informaéni management podle autora
propracovan dimysiné a prace s informacemi na vSech urovnich je velice efektivni a
pruzna. Velice dobrd je i technologicka vybavenost a z toho vyplyvajici dobra podpora
ze strany zaméstnavatele.

S informacemi souvisi aplikace dal§iho moderniho pfistupu. Strategicky ptistup
managementu je totiz pfimo zavisly na informacich, které ma firma k dispozici. Bez
informaci nelze analyzovat, reagovat a dlouhodob¢ planovat. V tomto ohledu autor vidi

zaméstnavatele jako dlouhodobého lidra v oboru. Tento autoriv nazor sdili i cca 85 %
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dotazovanych, ktefi potvrzuji iniciativu zaméstnavatele v oblasti inovaci. Diky tomu a
dobrému systému planovani si firma drzi naskok pted konkurenci a v tomto ohledu Ize
tedy strategické fizeni zaméstnavatele oznacit jako velice pozitivni.

Je vSeobecné znamym faktem, Ze s rozvojem spolecnosti roste poptavka po
kvalitnich vyrobcich, sluzbach a po moznosti individualizace. Je pozitivni, Ze vSichni
dotazovani znaji pozadavky klientd a tim se zvySuje pravdépodobnost skute¢né
nabizené kvality. Firma si zakladd na kvalitnich produktech, nebot’ si je védoma
dualezitosti fungovani svych sluzeb a fatalnich nasledki v pripad¢ jakéhokoli vypadku.

Autor oznaCuje za pozitivni vénovanou pozornost vybéru, vzdelani a slozeni
zamé&stnancli. Tyto faktory zajiStuji organizaci obrovsky potencidl vychézejici jak
Z kvalitnich znalosti, které jsou ve firm¢ systematicky rozvijeny, tak z riznorodého
sloZzeni pracovnich kolektivli. Rozmanitost povah, nazorti a znalosti skytd potencial
oslovit $iroké spektrum dnes jiz globalizovaného okruhu zakaznikli. Soucasné se firma
aplikaci diversity managementu prezentuje jako nadndrodni a zodpovédna.

To potvrzuji, jak bylo zjiSténo z dotazniku, i pofddané akce na ochranu zivotniho
prostiedi a akce pro veifejnost, které upeviiuji budovani vztahti se zakazniky. Casto tyto
akce nemaji pouze charakter budovani medialniho obrazu, ale maji humanitarni rozmér
a jsou velice prospésné nejen pro klienty, ale i pro vetejnost. Tyto akce jSou inspirativni

a dle autora potiebné.

V zavéru prace autor shrnul teoretickou ¢ast i vysledky provedeného prizkumu,
urcil negativa projevujici se v modernim fizeni, navrhl jejich moznad feSeni a také
vyjmenoval pozitiva modernich trendu fizeni podnik.

Proto autor povazuje cil prace za splnény.
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PRILOHY

Pruvodni dopis

Dobry den,

jmenuji se Jan Kovar a jsem studentem 3. ro¢niku oboru Manazerska studia —
tfizeni lidskych zdrojii na Univerzité Jana Amose Komenského.

Prosim o vyplnéni nize ptilozeného dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
mé bakalarské prace na téma ,,Moderni trendy managementu podniku®. Zaroven prosim
o vyplnéni hlavicky.

Vyplnéni, sbér a vyhodnoceni dotazniku je pln¢ anonymni.
V piipad¢ z4jmu o vyhodnoceni dotazniku, uved'te na konci dotazniku svij e-

mail.

Velice Vam d¢kuji za Vas straveny cas.

Jan Kovar, v.r.



DOTAZNIK

Jsem: muz / Zena
Vék: 18-25/26-30/31-40/50 a vice
Nejvyssi dosazené vzdélani: SS / SS s maturitou / VS / postgradualni

V organizaci pracuji po dobu: do1lroku/1-4let/5-10 let/ minimalné 10 let

Pracuji na pozici: Ffadového zaméstnance / v managementu podniku

Poznamka: Nehodici se, skrtnéte.

1) Jste povinni byt na Vasi pozici odborné kvalifikovani?
Ano.
Ne.

O Neumim urdit.

2) Usnadiujete si praci nahrazenim nastavenych pracovnich postupt svymi

postupy?
7 Ano.
O Ne.

3) Uplatiiuje Vas§ zaméstnavatel sankce pfi poruSeni nastavenych pracovnich
standarda?
1 Ano.
Ne.

0 Neumim urdit.

4) Vnimate miru dokumentace (v papirové ¢i elektronické formé€) k vykonu
Vasi prace jako nadmérnou?
1 Ano.
7 Ne.



5) Porada Vas zaméstnavatel nevydéleéné akce pro Sirokou verejnost?
Ano.
Ne.

0 Nevim.

6) Myslite si, Ze Va§ zaméstnavatel klade diiraz na ochranu Zivotniho
prostiredi?
1 Ano.
Ne.

0 Neumim urdit.

7) Da se podle Vas oznacit ¢innost zaméstnavatele jako poctiva?
7 Ano.
Ne.

O Neumim urdit.

8) Setkal jste se ve Vasi organizaci s korupci?
Ano.
O Ne.

9) Vzdélava Vas zaméstnavatel zaméstnance systematicky?
1 Ano.
Ne.

] Neumim uréit.

10) Nabizi Vas§ zaméstnavatel ucast na firemnich vzdélavacich akcich
(teambuilding, workshop, apod.)?
Ano.
Ne.

0 Nevim.



11) Jsou Vase znalosti potiebné k vykonu prace pravidelné ovérovany
(zkouska, certifikace, virtualni univerzita, apod.)?
1 Ano.
1 Ne.

0 Neumim urdit.

12) Jste nuceni aktivné vyuZivat informacni systémy k vykonu prace (intranet,
infonet, apod.)?
Ano.
Ne.

13) Jaky ztéchto prostfedki nejcastéji vyuZivate pii komunikaci
s nadFizenym? ZaSkrtnéte pouze 1 odpovéd’.

Osobni komunikace

Telefonicky

SMS

E-mail

O O O o O

Jiné

14) Podporuje Vas zaméstnavatel ve vyuZivani informacnich technologii
sluzebnim HW (mobilni telefon, notebook, table, apod.)?
Ano.
1 Ne.

15) Myslite si, Ze Va§ zaméstnavatel pruzné reaguje na aktualni trendy v oboru
nebo se snazi vytvaret trendy nové?
1 Ano.
1 Ne.

0 Neumim urdit.



16) Myslite si, Ze se zaméstnavatel snaZi vyuzit veSkery Vas potencial?
Ano.
Ne.

O Neumim ur¢it.

17) Myslite si, Ze karierniho postupu miiZete dosahnout pouze na zakladé
pracovnich vysledkua?
[ Ano.
Ne.

0 Neumim urdit.

18) Jste seznameni s poZadavky ze strany zakaznika?
1 Ano.
Ne.

19) Pracujete v rozmanitém kolektivu (rozdilnost véku, pohlavi, rasy orientace,
vyznani, apod.)?
Ano.
O Ne.

0 Neumim ur¢it.

20) Citite spoluzodpovédnost za firemni vysledky?
1 Ano.
Ne.
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