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Uvod

V této bakalafské praci se autorka vénuje komplexnimu zkouméni a analyze manaZzerskych
funkci se zvlastnim zaméfenim na stiedni podniky v automobilovém pramyslu na tizemi Ceské
republiky. Prace si klade za cil nejenom predstavit a vysvétlit klicové teoretické aspekty spojené
s manazerskymi funkcemi, ale také podrobn¢ analyzovat jejich praktické vyuziti ve vybranych
podnicich. Cilem je identifikovat moznosti pro zlepSeni a formulovat pfislusSna doporuceni,

ktera by mohla vést k efektivnéjsimu vyuziti manazerskych funkci v daném sektoru.

V uvodni ¢asti prace se autorka zamétuje na teorii manazerskych funkei, kde jsou definovany
zakladni pojmy jako jsou management, manazer a samotné manazerské funkce. Tato teoreticka
vychodiska slouzi jako zéklad pro dalsi ¢asti prace a jsou klicova pro pochopeni nésledujicich
analyz a diskusi. Nasledné prace ptechazi k metodice vyzkumu, kde je vysvétlen pfistup
autorky k ziskdvani a analyze dat. Specifikuje se zde, jaké metody byly pouZity pro
shromazd’'ovani informaci a jakym zpisobem byly tyto metody aplikovany pfi studiu
manazerskych funkci ve stfednich podnicich automobilového primyslu. Ve stéZejni ¢asti prace
autorka pfistupuje k analyze manaZerskych funkci v praxi. Detailn€ se zkouma, jak se teoretické
aspekty manaZerskych funkci promitaji do kazdodenniho fungovani vybranych organizaci. Pro
tento ucel byly provedeny strukturované rozhovory s manazery, které odhaluji individudlni
piistupy k fizeni a poukazuji na konkrétni vyzvy a strategie vedouci k uspéchu v dynamickém
prostfedi automobilového primyslu. Tato ¢ast prdce umoznuje srovnani teorie s praxi a
odhaluje cenné poznatky o skute¢ném vyuziti manazerskych funkci. Na zavér autorka
formuluje doporuceni a navrhy pro zlepSeni, které jsou zaloZeny na zjisté€nich z predchozich
kapitol. Tyto navrhy jsou urceny pro manazery stiednich podnika v automobilovém pramyslu
a maji za cil poskytnout praktické rady pro efektivnéjsi vyuziti manazerskych funkci, zlepSeni

vedeni organizaci a podporu jejich udrzitelného rustu.

Tato bakalarska prace analyzuje manazerské funkce ve stfednich podnicich automobilového
pramyslu, propojuje teoretické principy s jejich aplikaci v praxi a nabizi doporuceni pro
zlepSeni manaZerskych funkei, kterd jsou kli¢ova pro rist a dlouhodobou udrZitelnost téchto

podnikil v Ceské republice.



1 Management a manaZer

V této kapitole bude zkoumana osobnost manazera vzhledem k managementu a manazerovi

kompetence.

Podle Lojdy (2011, s. 10) je ,,manazer Clovek, ktery dosahuje stanovenych cild s lidmi
a prostfednictvim nich.“ Definovat osobnost manazera neni snadné. Piiklady osobnosti
uspésnych manazeri se natolik 1iSi, Ze je velice tézké vlastnosti uspéSného manazera
generalizovat. Templar (20006, s. 15) formuluje definici slova manazer nasledujicim zptisobem:
,Manazer je zaméstnanec, ktery je soucdsti manazerského tymu spolecnosti a odpovida
za vykon delegovanych pravomoci nad financemi, materidlem a lidskymi zdroji tak, aby doséhl
cilti spolecnosti.*“ Vachal et al. (2013, s. 106) uvadi, ze manazera neni mozné definovat, protoze
kazdd osobnost je vyjimecna stejn¢ jako kazda organizace nebo tym. Kvili tomu je

vyzadovano, aby manazer m¢l vzdy jiné vlastnosti v souladu s charakteristikou pozice.

Podle Pruknera (2014) je mozné definovat management jako ,,proces, ktery je nasmérovan k
naplnéni pfedem stanoveného cile dané organizace. Pro splnéni tohoto cile je nutné realizovat
4 zékladni funkce managementu: planovani, organizaci, vedeni lidi a kontrolu.” Vlastnim
zpisobem definovala management i Spole¢nost pro management a leadership s.r.o. (2010), a to
takto: ,,Management je uméni motivovat spolupracovniky k maximalnimu vyuziti vlastniho
potencidlu a takovym vykoniim, které umoZiiuji dosahovani pfedem stanovenych firemnich cilt
s vyuzitim dostupnych zdroji. Hlavni lohou manaZera je vytvaret pro své spolupracovniky
takové podminky, které jim umozni plnit svéfené tikoly dle pfedem dohodnutych parametrt a

dosahovat naplanovanych firemnich cila."

Management je pak mozné podle Fayola definovat jako vSechny aktivity, které se odehravaji
v primyslovém podniku a které se déli do Sesti skupin. Patii sem: technologické aktivity
(produkce, vyroba, ptizptisobeni), obchodni aktivity (prodej, nakup, vymeéna), financni aktivity
(zptisob optimalizace kapitalu), bezpecnostni aktivity (ochrana vlastnictvi a osob) a ucetni
aktivity a manaZzerské aktivity (planovani, organizovani, rozkazovani, koordinace, kontrola)

(Fayol, 2016).

1.1 Osobnost manazera

Manazeti musi mit urcité¢ jak vrozené, tak i ziskané schopnosti, diky kterym miize firma

dosahovat uspéchu, efektivity a produktivity. ManaZzer musi mit technické, behavioralni,



koncepcni, designerské dovednosti a schopnosti feSit problémy. Je tfeba si uvédomit,
ze kompetence manazert jsou jedny z mnoha z faktort, které udrzuji spole¢nost v chodu a které
rozhoduji o tspéchu nebo netispéchu firmy. Manazeii by méli disponovat nejen manazerskymi
schopnostmi, ale také interpersonalnimi dovednostmi, znalostmi o managementu a obchodnimi
kompetencemi. Je dulezité, aby tyto dovednosti aktivné a samostatné rozvijeli. (PourKazemi a

kol., 2016).

Pokud je zkoumana osobnost manazera, nejprve je nutné zkoumat, jaké jsou jeho vlastnosti
a jak se manazer chové. K tomu je vhodné shromézdit informace o nasledujicich oblastech
manazerovych vlastnosti: odvétvi, ve€k, zkuSenosti, dosazené vzdélani ¢i  pohlavi.
K vyhodnoceni chovéni je pak vhodné zkoumat ukazatele jeho skutecnych schopnosti
a dovednosti, znalosti, usili, motivace, zapojeni do socialnich a profesnich siti apod. Je dilezité
byt pozorny k tomu, jaké souvislosti ma naptiklad ziskany titul ¢i dosaZzené vzdélani a na jeho
realny vykon. Skuteény vykon miize také zaviset na véku, zkuSenostech z oboru, investic
do vlastniho vzdélavani ¢i od velikosti tymu. VEtsi firmy si tak mohou vést statistiky, ve kterych
odpovidaji napiiklad na otdzky: Jsou star§i manaZefi moudiej$i? Pracuji mladi manaZeti

tvrdéji? Ma investice do vlastniho vzdélavani vliv na motivaci a na vykon? (Clare a kol., 2022).

Za druhé je mozné fici, Ze vykon manaZera lze ¢asteCné pripisovat jeho investicnimu stylu
a mife ochoty riskovat. I zde je mozné pozorovat urcité souvislosti napt. mezi dosazenym
vzdélanim. Vysokoskolsky vzdélany manazer nebo manazer s vysokou odbornosti miize mit

vEtsi miru sebedlivéry, coz miize souviset s ochotou nést vétsi riziko (Clare a kol., 2022).

Prvnim znakem manaZera je jeho schopnost rychle a intenzivné reagovat na vnéjsi podnéty.
Druhym znakem je odolnost vii¢i dlouhodobé pisobicim silnym podnétim. Ttetim dalezitym
znakem je emoéni prozivani, s ¢imz souvisi stalost a pohyblivost v riiznych situacich. Ctvrtym
znakem je schopnost ovladani vlastnich emoci a naladovost. Poslednim znakem temperamentu

je vystupovani, s ¢imz souvisi vyraznost v chovani (Lojda, 2011).

Temperament manazera obvykle dopliiuje dominance a asertivita. Dominance je kli¢ova pro
dosahovani manazerskych cili, protoze pomahéd piekonavat prekazky. Je nutné udrzet
dominanci na vhodné trovni, aby nedoSlo k poklesu motivace u podiizenych. Naopak,
submisivita neni pro manazery vhodna. Dalsi vlastnosti, kterou manazefi potiebuji, je asertivita,
ktera zabrafiuje tomu, aby byli manipulovani ostatnimi. Vyuziti asertivnich technik dokéze
znacn¢ usnadnit manazerovu praci. Opakem je pak pasivita. Manazer by pak mél byt dale

emocionaln¢ stabilni a mél by umét dobte zvladat stres (Lojda, 2011).



Jednim z dulezitych bodi, které musi Gspé€Sny manazer splitovat, je byt sim divéryhodnou
osobnosti. V pfipadé, ze manazer sdm zasadovy neni, pravdépodobné se stane, ze nebude mit
respekt ani ze strany vedouci osobnosti. Kvalitni manazer by mél vzdy upiednostiiovat cile

organizace pred svymi vlastnimi cili (Maxwell, 2017).

1.2 Kompetence manaZera

Manazerské kompetence charakterizoval jiz v roce 1982 Boyastiz (citovany v Kocianova,
2010). Zaklad pro jeho klasifikaci tvofila snaha o efektivitu a zvySovani vykonosti. Pomoci
funkéni analyzy efektivnich manaZerskych ¢innosti vyhodnotil prahové kompetence, kterymi

jsou:
e spontaneita: schopnost vyjadfovat se bez zbyte¢ného vahani, snadné vyjadieni apod.,
e logické mysleni: smysl pro systemati¢nost, poradek apod.,
e schopnost ptispivat k rozvoji spolupracovniki,
e uzivani mocenského vlivu k tomu, aby jej podfizeni poslouchali,
e pozitivni naladéni,
e sebekritinost v sebehodnoceni.

Za kompetence je povazovana zpusobilost subjektd fizeni. Mezi subjekty fizeni patii nejen
manazer, ale také majitel organizace (vlastnik ¢i zfizovatel) a pfipadné dalSi zaméstnanci fizeni
(Prukner, 2014). ManaZzerské kompetence jsou tim, co zdsadnim zptisobem odd¢luje primérné
manazery od vybornych manazerii. S vysokym vykonem svych manaZerl souvisi i vysoky
vykon samotné firmy (Kubes, 2004). Manazerské kompetence vSak nejsou tim jedinym, na ¢em
zavisi efektivni rozvoj podniku. Piesto existuje vysoka pravdépodobnost, ze pro Uspeésné

fungovani firmy jsou manazerské kompetence tim zcela zdsadnim (Kubes, 2004).

Je mozné ocekavat, Ze nekteré manaZerské dovednosti jsou univerzalné pouZitelné napiic
riznymi trovnémi organizacni struktury nebo v rozli¢nych odvétvich. Avsak existuji specifické
manazerské kompetence, které jsou klicové pro urcité vrstvy managementu. Napiiklad nékteré
dovednosti mohou byt nezbytné pro operativni fizeni, jako je schopnost motivovat zaméstnance
nebo vést tym, zatimco jiné jsou zasadni pro vysSi managementové pozice v hierarchii

organizace. (Kocianova, 2010).



Obecné je mozné uvést, ze kompetence lze rozdé€lit do tii rozméra (dle Pruknera, 2014), které

sestavaji z:

- odborné znalosti — znalosti obecného razu, rozsahlé védomosti, odborné znalosti. Mezi
odborné znalosti jsou zahrnuté védomosti o systému fizeni, o funkcich fizeni, o objektu fizeni

a o informacich pro fizeni.

- praktické dovednosti — schopnost realizovat znalosti a prakticky jednat. Praktické dovednosti
sestavaji ze schopnosti sebefizeni a time-managementu, tymové prace a vedeni tymu

a schopnosti komunikovat a motivovat.

- socidlni zralost — socidlni zralost zahrnuje tvofivost, temperament, schopnost vnimani,

charakterové a psychické vlastnosti jedince (Prukner, 2014).

Spolec¢nost, kterd se zamétuje na rozvijeni manazerskych dovednosti, dosahuje vyssi uspésnosti
v riznych oblastech. To zahrnuje lepsi optimalizaci kariérniho rlstu svych zaméstnanc,
efektivnéjs$i rozvoj schopnosti pracovnikli v souladu se strategickymi cili, spravedlivéjsi a
objektivngj$i systém odmeénovani a efektivnéj§i procesy vybéru vhodnych kandidati na

odpovidajici pozice (Kubes, 2004).

Manazerské dovednosti je mozné systematicky rozvijet, aby byly schopny splnit komplexni
pozadavky firmy. KdyZ se organizace zamé&fi na rozvoj téchto kompetenci, mizZe to ptinést
vyznamné vyhody a pfekonat omezeni jinych metod. Duraz na klicové schopnosti manazert
umoziuje efektivné fesit 1 sloZité situace, ¢asto podle Paretova pravidla 80/20, které naznacuje,
ze 80% vysledkl je mozné dosdhnout 20% usilim. Tento pfistup vychazi z redlné praxe
manazerl, zaméfuje se na skutecné cCinnosti, nikoli pouze na teoretické pozadavky nebo
proklamace. Kompetencni ptistup také napomahd odstraiiovat nedostatky na urovni jednotlivci

1 celé organizace, coz vede k zvySené celkové efektivnosti firmy (Kubes, 2004).

Bez ohledu na to, o jakou organizaci se jednd, je mozné vyjmenovat fadu obecnych principii
manazerské prace. Ke specifickym zdsadam patii, Ze manazer musi umeét rozliSovat, co ma
prioritni diilezitost a na co zaméfit svoji pozornost. Béhem fidicich aktivit udava kvalitu

manazerské prace mnoho faktort, a to at’ uz védomych ¢i nevédomych. Mezi tyto faktory patii:
e postoj podiizenych: jak jsou podfizeni ochotni respektovat zdmery manaZzera ¢i nikoliv,

e zavaznost rozhodnuti: jak jsou zdvazna jeho rozhodnuti, jak je rizikovy konkrétni

problém, jak zdvazné disledky mohou nastat v ptipadé Spatného rozhodnuti,

e osobni vlastnosti manazera: jak je precizni, jak respektuje druhé, jak je tolerantni apod.,

10



e povaha dané situace: zda se jednd o fizeni pod tlakem, o normalni provoz, o feSeni

havarie apod. (Veber a kol., 2021).
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2 Manazerské funkce

Manazerskymi funkcemi jsou rozumény cinnosti, které piedstavuji pravdépodobné ten

wevr

Jednu z nejstar$ich klasifikaci manazerskych funkci vyvinul manazer Henri Fayol. Ten rozdélil

manazerské funkce na: planovani, organizovani, ptikazovani, kontrolu a koordinaci (Fayol,

2016).

Podle této Fayolovi klasifikace je mozné manazerské funkce shrnout takto:

1.

Planovani: ukolem manazera je, aby umél predvidat a prognézovat. M¢l by zkoumat
budoucnost a sestavovat akéni plany. Na zdkladé toho by mél manazer byt schopny
sestavovat a dokonCovat ak¢ni plany a konstruovat operaéni programy,

Organizace: Fayol popsal, ze manazer by mél byt schopny organizovat firmu nejen po
strance plnéni tkolu persondlem, ale také po strance vybudovani struktury a zdsobovani
materialem,

Myslenky spojené s velenim (s vedenim): Manazer by mél mit viidcovské schopnosti a
to tak, aby se organizace hybala spravnym smérem,

Koordinace: Manazer by mél umét harmonizovat, spojovat a jednotit ¢innosti a Usili,
které se v organizaci odehréavaji s cilem dosahnout potiebnych cila,

Kontrola: ManaZer by mél byt schopny mit takové myslenky, které pomahaji k fizeni
a ovladani. M¢l by dohliZet na to, aby se délo vSe v souladu se zavedenymi pravidly,
aby byly vydavany rozkazy a aby se vSe délo v souladu s vydanym rozkazem (Fayol
citovany v McNamara, 2009, s. 64). Fayoliv koncept péti hlavnich funkei, potvrdil i
Veber a kol. (2009).

Manazerskym funkcim se vénoval Burns a Stalker (citovany v McNamara, 2009, s. 64). Ti

rozliSuji mezi organiza¢nimi a mechanickymi zpiisoby organizace. Mezi mechanické funkéni

ukoly patfi nasledujici atributy:

organizace vyzaduje loajalitu nejen vii¢i manazerim a samotné organizaci, ale také vici

jednotlivym ¢leniim navzdjem a k urcitym firemnim metodam a politikam,
zatimco komunikace ve firmé probiha vertikalnég, hierarchie je postavend shora dolt,

v organizaci panuji vhodné podminky pro relativni stabilitu,

12



e organizace je kvalitn¢ strukturovand. Pravomoc ¢leni je kvalitn€ definovand. Jednotlivé

pozice a role jsou piesné a formaln€ popsané,
e dochazi k centralizaci rozhodovani a znalosti,
e odpovédnost je jasn¢ delegovana,
e funk¢ni role manazera je urcena podle piesnych definic,
e znalosti a rozhodovani je centralizovano,
e delegovani odpovédnosti je jasné dané,
e funk¢ni role vychazeji z presné definice.

Burns a Stalker (citovany v McNamara, 2009, s. 67) uvadi, ze mechanické druhy organizaci se
v mnohém podobaji byrokratickym organizacim, a to zejména v tom, Ze jsou vysoce

formalizované. Jsou nevhodné do turbulentnich zmén provozu.

U dnesnich podnikl je spiSe vyZadovana organizacni struktura. Burns a Stalker (citovany v
McNamara, 2009, s. 67) tvrdi, Ze jsou vhodnéjsi do aktualni turbulentni doby. Pro organizac¢ni

organizace je piiznacné, Ze:
e maji vétsi flexibilitu,
e dochazi u nich k ¢astému piedefinovani ukold,

e probihd zde postranni komunikace, ktera sestdva z rad a z informaci. Oproti tomu

k vydani pokynti a rozhodnuti zde dochazi méné¢ casto,
e zavazky se §ifi vzhledem k zavazku celé organizace,

e firma je inovativni i sama k sobé¢ s cilem feSit nové problémy a vyfesit nepfedvidatelné

udalosti,

e obvykle se jedna o vysoce specializovanou firmu, je zde pfijaty plynuly organizaéni

design, diky kterému je snazsi adaptace, pfedefinovani a flexibilita,

e cClenov¢ organické organizace se aktivné angazuji nad radmec toho, co je v zasad¢ mozné

a nezbytné (Burns a Stalker, citovany v McNamara, 2009, s. 67).

Ukolem manaZert je zajistit dosaZeni organizaénich cild, kratkodobych a dlouhodobych cili, a

zajistit efektivni proces fizeni podniku. Mezi Cinnosti, které vykonavaji, patii planovani,
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organizovani, vedeni, fizeni zdroji ¢i mobilizace zvazenim finan¢nich podminek organizace

(PourKazemi et al., 2016).

Dalsim dtlezitym autorem, ktery se zabyval manaZerskymi funkcemi byl Luther Gulick

(citovany v Wagle, 2019), ktery v roce 1937 definoval manazerské funkce tak, Ze je shrnul do

akronymu POSDCORB, pfi¢emz jednotliva pismena zastupuji nasledujici:

P = Planovani

O = Organizace

S = Personalni obsazeni

D = Ridici

CO = Koordina¢ni

R = Reporting

B = Rozpocet

1.

Planovani — Planovani je pateti kazdého projektu. Gulick (citovany v Wagle, 2019) fika,
ze ,,pokud se ndm nepodati planovat, pak planujeme selhat. Planovani je procesem,
ktery rozhoduje o tom, v jakém mist€ se nachdzime a kam chceme dojit. Planovani se
muze odehravat v kritkodobém (dny, tydny a mésice), stfednédobém (Ctvrtletni,
dvouletni ro¢ni) nebo v dlouhodobém (3 a vice let) horizontu, a to v zavislosti na situace
a potieb¢ firmy. Vysledek musi byt nastaven spravné a to tak, aby neodrazoval a nevedl
k panice kviili své nedosazitelnosti,

Organizace — K organizovani je tfeba pfistupovat tak, aby byly zajisténé vSechny
zakladni zdroje vcetné zajisténi surovin, lidskych zdroji, finan¢nich zdroji apod.
Spravna organizace se vztahuje na vSechny druhy potifebnych véci, které jsou nutné k
dosaZeni cilli. Zahrnuje zajisténi odbornych znalosti v oblasti fizeni. Je dilezité, aby v
organizaci probihalo efektivnim zplGsobem rozdélovani, delegovani a organizace
odpovédnosti mezi zaméstnanci,

Personalni obsazeni — Z tohoto bodu vychazi zajisténi spravného ¢lovéka na spravném
misté a ve spravny ¢as. Aby doslo k efektivnimu a bezproblémovému fizeni organizace,
je nutné disponovat kvalifikovanym a kompetentnim personalem. Prace s personalem
sestava z Cinnosti od nédboru, pfes vybér, Skoleni az po celkové budovani kapacit

lidskych zdroji,
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4. Rizeni — Rizeni znamend davat smér a je ukolem manaZerti a vedoucich pracovniki.
Osoba, kterd je odpovédna za fizeni musi umét inspirovat ostatni Cleny tymu k
piekonani vyzev a k dokonceni ukolu,

5. Koordinace — Znamena synchronizaci usili mezi ¢leny a propojeni riznych slozek
prace,

6. Reporting — Hlaseni poméaha informovat dotéené organy o praci a provést nezbytné
upravy planu nebo potieb. Pravidelny reporting miize byt pfinosny pro efektivni
dosazeni vysledk,

7. Rozpocet — Finance jsou podstatou organizace. VSechny zdroje (lidské, penize,
material, cas) musi byt pfifazené jednotlivému pracovnimu centru. Rozpoctové aktivity
zahrnuji také fiskalni planovéni, controlling, i€etnictvi nebo audity. M¢ly by existovat

pfisné mechanismy k minimalizaci nesrovnalosti v rozpoctové ¢asti (Wagle, 2019).

Pokud by méla byt shrnuta klasifikace manazerskych funkci od rtiznych autord, je mozné
pozorovat rizné shody. Jednu z nejznaméjSich forem klasifikace lze realizovat podle
zminéného Henriho Fayola (Fayol, 2016) a Luthera Gulicka, ale také podle Heinze Weihricha
a Harolda Koontze (ti jmenuji mezi funkcemi — planovani, organizovani, personalistiku, vedeni
a kontrolu) (Managementmania, 2016) a z ¢eskych autort Vodacka a Vodackovou (2006)
(deleni na sekvenéni funkce — planovani, organizovani, vybér a rozmistovani pracovnik,
kontrola a paralelni/priibézné funkce — analyzovani feSenych problémi, rozhodovani, realizace
+ implementace) a Vebera (2009), ktery déli manazerské funkce na prafezové cinnosti
(rozhodovani, organizovani lidskych zdrojli, komunikovani, praci s informacemi) a ¢innosti

naplilujici fdze managementu (planovani, implementace, kontrola).

Na zaklad¢ vyse uvedeného piehledu manazerskych funkci je mozné vyhodnotit, Ze autoii se
shoduji v nésledujicich manazerskych funkcich, kterym se tato prace bude dale vénovat. Jedna

se o:
e planovani,
e organizovani,
e vedeni zamé&stnanci,

e kontrola.
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2.1 Planovani

Planovani je jednou z hlavnich ¢innosti, které manazer vykonava.

Planovani je procesem, béhem kterého dochazi k rozhodovani o tom, jakym zpiisobem se bude
postupovat, jaké nasledné kroky budou ucinény a jaké zdroje budou k této akci potiebné.
V praxi obvykle manaZefi planuji na jeden, maximalné na dva roky dopiedu. Ukoly, které si
manazeii na pldnované obdobi stanovi, obvykle vychazeji ze stanovenych cild, ukoll a z
rozpoctu. Planovani si klade za cil, aby bylo dosazeno danych cili ve stanoveny termin a aby
byly pro dosazeni cile zajiStény vcas veskeré zdroje. Diky planovani se mohou manazeti

vyhnout moznym krizim (Armstrong, 2008).
Mezi slozky planovani patii nasledujici klicové slozky:

1. cil,

2. program ¢innosti — je specifikovéno, jaké kroky by mély byt u¢inéné k tomu, aby byly
dosazené cile,

3. potiebné zdroje — je stanoveno, jaké zdroje budou potfebné v podobé& vybaveni, ¢asu,
lidskych zdroji a penéz,

4. dopad —je urcené, jaky dopad bude mit dosaZeni planti na organizaci (Armstrong, 2008).

Pokud manazer pfistupuje k planovani strategicky, zodpovida za to, ze povede a ovlivni firemni
zaméstnance tak, aby co nejefektivnéji dosahli stanovenych cild, dale pak za to, aby organizace
prace probihala tak, aby bylo jasné, co ma dany zaméstnanec délat a aby byly naplanovany

vlastnosti a mnozstvi vyrabéného produktu (Fotr a kol., 2012).

Aby doslo k efektivnimu planovani, mél by manaZer provést nasledujicich osm planovacich
¢innosti: predvidani (kolik, kdy a ¢eho by se mé¢lo udélat apod.), programovani (stanoveni
postupu v ¢asovém horizontu), vybaveni pracovnikl (stanoveni kolik a jakych pracovnikti bude
potieba), stanoveni standardii a cilti (stanoveni vystupt, prodeji, kvality, jak bude vykon méfen
apod.), planovani postupli (probihd definovani potfebnych procedur a systémt), planovani

materiall, planovani vybaveni, pfiprava rozpoctu (Armstrong, 2008).
Rozhodovani o planech se miize pohybovat v riznych urovnich. Je mozné vyjmenovat
nasledujici:

e Strategické plany. Pohybuji se v horizontu 5 a vice let. Rozumi se jimi konkretizovani
strategickych zdmérh organizace. Ve vétsich firmach zpracovava strategické plany top

management. Urcuji vyvoj organizace,
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taktické plany. Zamétuji se na uskuteciiovani strategickych plant a specifikuji ukoly,
které z nich vyplyvaji. U taktickych plant se obvykle jedné o planovéni na 1-5 let. Jejich
zpracovani se vénuje sttedni management,

operativni plany. Sestavuji se na obdobi krat$i nez jeden rok. Sestavuje je obvykle
sttedni management, v pfipadn¢ dennich a sménovych planiti pak management prvni

linie (Prukner, 2014).

Prukner (2014) tvrdi, ze béhem planovani by se manazer m¢l drzet efektivni a jednoduché

metody SMART. Podle této metody musi byt cile v oblasti planovani:

S — Specificky (Specific) - Cil musi byt jasné a konkrétné definovany. M¢él by jasné
odpovidat na otazky kdo, co, kde, kdy a pro¢, aby bylo ziejmé, co presné je poticba
doséhnout.

M — Méftitelny (Measurable) - Dosazeni cile by mélo byt mozné objektivné vyhodnotit.
To vyzaduje jasné parametry méfeni, jako jsou rozméry, vaha, mnozstvi nebo specifické
vlastnosti, které¢ 1ze presné kvantifikovat.

A — Akceptovany (Accepted) - cil musi byt akceptovany odpovédnou osobou. Pokud
cil neni plné piijat, mize dojit k odklonu pozornosti k atraktivnéjSim aktivitam.

R — Redlny (Realistic) - Cil by mél byt realisticky a dosazitelny. To zahrnuje posouzeni
dostupnych zdrojii, ¢asu a energie potiebné k jeho splnéni. Tento bod se zamétuje na to,
aby cil nebyl pfili§ ambiciozni, ale zdroven poskytoval dostate¢nou vyzvu.

T — Casové ohranigeny (Timed) - Kazdy cil by mél mit stanoveny konkrétni termin. Bez
jasného ¢asového limitu mize dochéazet k neustdlému odkladani tikolti do doby, "kdy

bude ¢as", coz mize vést k tomu, ze cil nebude nikdy splnén (Prukner, 2014).

2.2 Organizovani

Organizovani pro podnik znamend, ze dochéazi k deleni vSech manazerskych tkoli na dil¢i

procesy a ¢innosti. Ty musi byt stanovené tak, aby byly v souladu s efektivnim dosahovanim

firemnich cili. Timto zplsobem mulze byt organizované dosazeno téchto cili pomoci

kolektivniho usili (Armstrong, 2008).

Uspéch spoleénosti spo¢iva nejen v jejich cilech a kvalité nabizenych produkti &i sluzeb, ale i

ve vhodné zvolené organizacni struktufe. Tato struktura, definovana jako hierarchie pracovnich

pozic a vztahi, je klicova pro efektivni fizeni, nadfizenost, a rozdéleni odpovédnosti. Existuji

Ctyfi zakladni typy organizacnich struktur: liniova, funkcionalni, liniové-§tabni, a maticova,
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kazda s vlastnimi specifickymi vyhodami a nevyhodami, od jednoduchosti po slozitost a

flexibilitu v koordinaci a fizeni (Pinya HR, 2022).

Liniova organizacni struktura, nejstarsi model fizeni, je zaloZena na piimém fizeni s jasné
definovanou odpovédnosti a autoritou jednoho vedouciho. Tento pfistup usnadinuje pochopeni
organizac¢nich vztahtll a zkracuje komunikacni cesty. Nicmén¢ vyzaduje od vedoucich rozséhlé
znalosti a neni idedlni pro rozséhlé nebo slozité podniky kvuli jeho omezené flexibilit¢ a

adaptabilité (Pinya HR, 2022).

Funkciondlni organizacni struktura rozd€luje organizaci podle specializovanych funkci,
pricemz zaméstnanci maji vice nadfizenych v rtiznych oblastech. Tato struktura podporuje
specializaci a vysokou urovenn odbornosti. Nicméné muze zpusobovat komplikace ve
vzajemnych vztazich a komunikaci mezi oddélenimi, narGstat slozitost vazeb a kiizeni
pravomoci, coz vede k potencidlnim konfliktiim a problémiim s koordinaci, jelikoz zaméstnanci
mohou obdrzet protichtidné pokyny od riiznych manazert (Pinya HR, 2022).

v W

Linioveé-§tabni organizacni struktura, nejrozsifenéjs$i typ, kombinuje liniové uspotadani s
principem jediného vedouciho a §tabni podporou z odbornikli na rizné oblasti. Tato struktura
umoziiuje efektivnéji Celit sloZitosti fizeni diky spolupraci mezi manaZzery a specialisty,
podporuje tymovou praci a diversifikaci odpoveédnosti. AvSak mize vést k nepruznosti, nartstu

sloZitosti a potfebé vyssi odbornosti u vedoucich (Pinya HR, 2022).

Maticova organizac¢ni struktura je dynamicky model, ktery kombinuje liniové-Stabni
uspofadani s orientaci na specifické projekty, ¢imz vytvaii dva typy utvar: funkéni a
projektové. Tato struktura umozuje flexibilni tymovou praci s dvoji podiizenosti ¢lent tymu,
coZ podporuje efektivni fizeni projektil ptes rizné funkéni oblasti. Hlavni vyhodou je schopnost
rychle reagovat na ménici se pozadavky, zatimco nevyhodou muize byt nejasnost v autorité a

potencidlni konflikty ve dvoji podfizenosti (Pinya HR, 2022).

Béhem procesu organizace dochazi ke sjednocovani lidskych a jinych zdroji, pficemz tcelem
je zde, aby doSlo k dosazeni stanovenych cilii. Za nejvys$si mozny dosazeny cil je mozné
povaZovat maximalizaci uzitku. Tato maximalizace uzitku se pak vztahuje zejména k osobé&
vlastnika podniku, ktery tak zhodnocuje svlij vloZeny kapital. V pfipad¢é, Ze se jedna
o organizaci, kterd negeneruje zisk, plisobeni organizace sméfuje k maximalizaci uzitku
pro spole¢nost. K tomu, aby tohoto nejvyssiho cile mohlo byt dosazeno, je tfeba efektivnim

zpusobem realizovat vyrobky a sluzby (Blazek, 2014).

Logika procesu organizovani ma zakladni prvky. Mezi ty patii (Prukner, 2014):
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e specializace,

e koordinace,

e vytvareni utvara,
e d¢lba kompetence.

Nejcastéji je organizace realizovana tak, ze existuje povéfeny jedinec, ktery ma pravomoc, aby
ud¢loval ptikazy a odpovédnost k plnéni ukolii. Diky tomu jsou vytvatrené piedpoklady, aby
bylo dosahovéano stanovenych cili. Tento povéieny jedinec se nazyva nadfizenym. Clenové

této skupiny se pak nazyvaji podtizeni (Prukner, 2014).
Organizovani sestava z nasledujicich praktickych ¢innosti:

1. Zarazeni pracovnikli do funkci. K tomu dochézi pomoci posouzeni schopnosti
pracovnika, aby plnil urcitou funkci. Nésledné tento pracovnik musi s touto funkci
souhlasit a musi pochopit tkol. Je tfeba, aby doSlo k dosazeni spoluprace s jinymi
pracovniky, resp. zastupovani,

2. Vytvofeni popisti pracovnich funkei pracovnikii. Ty sestavaji zejména ze specifikace,
kdo je komu jak podfizen a kdo jak nadfizen, jaka je napln vlastni prace, kdo za co nese
odpovédnost,

3. Vytvofeni organiza¢niho fadu, ktery sestdva zejména z popisu pravomoci a kompetenci

manazerl a z vytvoreni organiza¢niho schéma (Prukner, 2014).

Pii personalni organizaci se u velkych firem do procesu zatazovani pracovnikli zapojuje
¢astecné osobni Ci personalni oddéleni a Castecné take piisluSni vedouci pracovnici. Mezi hlavni
charakteristiky organizacni struktury patii to, jaké je rozpéti managementu a jaky je pocet
organiza¢nich trovni (Prukner, 2014). U organizace lidi je tfeba si uvédomit, Ze lidské zdroje
jsou tim nejcennéjSim, co organizace maji — tedy osoby, které jsou v organizaci zaméstnané
a kolektivnim ¢i individudlnim zptsobem piispivaji k tomu, aby bylo dosazeno cilti. Pokud by
totiz organizace neméla zaméstnance, nemohla by svych cili dosahnout (Urbancova, 2023).

Organizacni strukturou je pak chépan formalni systém ukolt a vztahli mezi podiizenymi
a nadfizenymi. Nadfizeni jsou pak témi, kdo koordinuji a motivuji pracovniky. V okamziku,
kdy je navrhovana organizacéni struktura, je tfeba zvazit podle Odchazela (2007) nésledujicich

pet aspekti:

e specializace: tento aspekt urcuje, jak moc komplexné nebo naopak uzce je zamétena

napln jednotlivych pracovnich ¢innosti (Odchézel, 2007). Specializace se zaklada na
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dvou hlavnich principech: funkéni specializace a predmétna specializace. Funkcni
specializace vede k vytvofeni utvarové struktury, kterd organizuje ¢innosti podle
specifickych funkci s cilem zvysSit produktivitu prace. Pfedmétnd specializace, na
druhou stranu, tvofi subsystémy s podobnymi charakteristikami, které jsou zaméteny na
vyrobu produkti nebo poskytovani sluzeb uréitého typu nebo charakteru (Blazek,

2011),

e hierarchie: zde je zkouméano, jak plochd nebo strma ma organizace byt a jakym

zpusobem déle volba strmosti ¢i plochosti ovliviiuje organizaci,

e seskupovani: zkouma, jakym zptisobem by méli byt jednotlivi pracovnici rozdéleni do
odd¢leni. Zda by rozdé¢leni mélo byt spise podle sluzeb a vyrobki, nebo funkéné podle

specializaci,

e integrace: urcuje, jakym zplsobem se maji jednotlivé ¢asti organizace integrovat tak,

aby bylo dosaZeno co nejvyssi efektivity,

e fizeni: zkoum4d, jakym zplsobem budou provadény fidici ¢innosti, napt. zda budou
preferovany formalni ¢i neformalni vztahy, jaka bude mira centralizace nebo

decentralizace rozhodovani apod. (Odchazel, 2007).

2.3 Vedeni zaméstnanci (manaZerské styly)

Vedeni zaméstnancti ¢ili manazerské styly jsou jednim z ¢asto pozorovanych jevi. Divodem
je, ze zpusob vedeni organizace je izce spojen s celkovou efektivitou organizace. Je evidentni,
ze specifika daného stylu vedeni maji pfimy vliv na to, jak pracuji jednotlivci 1 skupiny, jaky
sled ¢innosti mé jejich prace ¢i jak vnimaji své role v organizaci. Styl vedeni také urCuje nejen
spolupraci v radmci organizace, ale také zptsob spoluprace s dodavateli, zakazniky a dalSimi

zainteresovanymi stranami mimo organizaci (Quang, Vuong, 2002).

V poslednich desetiletich doslo k vyznamnym zménam v praci manazerii, coz zdlraziuji jak
Kauhanen, tak Maéki, Liedenpohja a Parikka (citovani v Tuulia, 2020, s 7). Kauhanen
zdlraznuje, ze zmény v globdlnim trznim prostfedi, které zaCaly na pocatku 21. stoleti,
vyzadovaly od firem rychlou adaptaci a inovace. Diivodem téchto zmén byly proménlivé
ekonomické podminky, které vyzadovaly od manazerli, aby byli vzdy ,,0 krok napied” a
efektivné reagovali na nové vyzvy. Na druhou stranu, Méki, Liedenpohja a Parikka poukazuji
na historicky vyvoj manazerskych roli, kde dfive ptevladal piisné autoritativni ptistup, ktery
omezoval autonomii tymu. Podle nich vétSina firem postupné opustila striktni hierarchii, coz
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umoznilo zaméstnanciim pievzit vEtsi iniciativu a podilet se na fizeni (citovani v Tuulia, 2020,

s 7).

Manazerské styly lze rozlisit na zéklad¢ raznych dimenzi, kde asertivita a kooperativnost hraji
klicovou roli. Flamholtz a Randle (2007) rozdélili manazerské styly do péti kategorii podle

kombinace téchto dvou dimenzi:

vyhybani se (nizka asertivita a kooperativnost),

e vstficnost (nizkd asertivita a vysoka kooperativnost),
e soutézivost (vysoka asertivita a nizkd kooperativnost),
e spoluprace (vysoka asertivita a kooperativnost),

e kompromisnost (stfedni Urovei asertivity i kooperativnosti).

Eckstein (1998) pfistupuje k definovani manazerskych styli z hlediska rozlozeni roli a
odpovédnosti, identifikujici  autokraticky/benevolentni  autokraticky styl (vysoka
programovatelnost, nizk4d autonomie) a  konzultativni/participativni  styl  (nizka
programovatelnost a vysokd autonomie). Kromé toho, Eckstein uvadi dal$i dvourozmémy
model, ktery zdiraziuje dilezitost zdjmu o osobni cile, vztahy, a lidi, stejn¢ jako starost o
vysledky. Tento model rozSifuje perspektivu fizeni zahrnujici emociondlni a interpersonalni

aspekty v manazZerské praci.

Quang a Vuong (2002) ptinéseji jeste Sirsi perspektivu s vicedimenziondlnim modelem, ktery
zahrnuje Siroké spektrum faktord véetné stylu vedeni, stupné decentralizace, komunikacnich
vzord, kontroly kvality a dalSich. Tento model umoZiiuje podrobnéjsi a propracovanéjsi analyzu
manazerskych praktik a jejich vlivu na organizaci. Vyhodou Quangova a Vuongova piistupu
je, ze nabizi metodologii pro méfeni, jak se zaméstnanci Ucastni rozhodovacich procesi a jak

jsou vyuzivany nové technologie a metody v praxi.

Pro volbu manaZzerského stylu je vhodné vyuzit modifikovanou manaZerskou miizku, kterou
rozpracoval Plaminek (2011, s. 106) na zéklad¢ ptivodniho modelu od Roberta K. Blaka a Jane
S. Mounton z roku 1964. Tato miizka popisuje pét zdkladnich styli fizeni, které jsou

adaptovany na dva klicové faktory: lidské zdroje a vyrobu. Tyto styly zahrnuyji:

e Direktivni fizeni, kde je klic¢ové udrZzovani respektu k osobé manazera. Tento styl je
¢asto vyuzivan ve statnich institucich a ¢eskych podnicich.
e Formalni fizeni, které se zaméfuje na dodrzovéani formalit a ochranu manaZera pred

problémy, coz mize potlacovat kreativitu a vést k nadmérné byrokracii.
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e Liberalni fizeni, kde dochazi k rychlému ptedavani odpovédnosti podfizenym, coz je
typické pro neziskovy sektor, ale v trznim prostfedi byva mén¢ stabilni.

e Tymové fizeni, které klade diraz na vysledky a lidi, ne na procesy, a kde manazer
poskytuje tymu autonomii pii sméfovani k cilim. Tento styl je v Ceské republice
vzacny.

e Rutinni fizeni, charakteristické reaktivnim pfistupem a vyhybanim se problémtim, které

se fesi pouze v nezbytnych piipadech.

Soucasné s popisem manazerskych styll podle modifikované manazerské miizky Plaminka
(2011) jsou prezentovany 1 Likertovy manazerské styly, které se rovnéz déli do Etyt skupin.
Tyto styly zahrnuji autoritativni a direktivné autoritativni styl, kde manazer plsobi jako
autokrat a motivace vychazi z vyhrtizek a strachu. Dale, liberdln¢ autoritativni styl, ktery
podporuje komunikaci zdola nahoru a vyuziva motivaci prostiednictvim vyhrtzek, trestd i
odmén. Konzultativni styl je charakterizovan tim, Ze kone¢né rozhodnuti lezi v rukou manazera,
ptestoze podporuje pozitivni motivaci prostfednictvim odmén. Nakonec, participativni styl se
zaklada na skupinové praci a davéd podiizenym volnou ruku v rozhodovéni, coz podporuje

zapojeni a motivaci tymu (Vachal a kol., 2013).

Dale, Veber a kol. (2009) a Véchal a kol. (2013) rozsifili kategorizaci o byrokraticky, liberalni,
demokraticky, autoritativni a cilovy styl fizeni, coZ umoznuje jesté detailnési rozdéleni a

porozuméni riznym piistuplim k vedeni.

Hlusicka (2013) pridava dalsi perspektivu tim, Ze zdiraziluje autokraticky (autoritativni) styl s
problémem bossingu, demokraticky (participujici) styl a delegujici (laissez-faire) styl, coz

odrazi rozmanitost pfistupil v manaZerském vedeni a jejich praktické aplikace.
Na zavér Goleman, citovany v Hlusickovi (2013), shrnuje Sest zakladnich styli vedeni:
e viziondisky styl: Tento styl je vhodné zvolit tehdy, pokud ve firmé dochazi

k nastavovani novych smért pusobeni. Vizionafsky manaZer motivuje zaméstnance

ke zméné a nastavuje nové procesy,

e koucovani: ManaZer se zamé&fuje na klicové zaméstnance. Tento styl je mozné vyuzit
pouze tehdy, pokud jsou podfizeni iniciativni a zajimaji se o osobni rozvoj (Hlusicka,
2013). Koucovacimu stylu se pomérné podrobné vénuje Bohotikova (2022). Ta uvadi,

ze koucovaci styl je vhodné vyuzit tam, kde se tym skladé z opravdovych profesionalt
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a kde tym vykazuje vysokou miru samostatnosti. Zasadni je, aby se jednalo

o pracovniky, ktefi nepotfebuji k dosahovéani cilti ,,vodéni za rucicku®.

e partnersky styl: Je podporovana tymova prace. Benefitem pfistupu je zvySeni moralky,

zlepseni komunikace nebo napraveni poskozeni divéry v organizaci,
e demokraticky styl,

e styl tempa: Vedouci pracovnik stanovuje vysoké standardy pro vykon. Tento manaZzer
pozaduje po vSech vzdy rychlost a kvalitngj$i vykon. Z tohoto stylu bohuzel Casto

vyplyvaji negativni dopady, kterymi je z dlouhodobého hlediska ¢asto vycerpani,
o velitelsky styl: Podoba se ,,vojenskému* zplisobu tizeni (HIusicka, 2013).

Styl fizeni v organizaci se neustale vyviji, coz odraZi zmény ve vitalité¢ systému. Plaminek
(2011) uvadi, Ze v krizovych situacich, kdy je spole¢nost na hrané krizového fizeni, se ¢asto
uplatiiuje styl zalozeny na finanénim odménovani pod tlakem, ktery stimuluje okamzity vykon.
Jakmile je krize piekonana a je tieba zajistit stabilni fungovani, je vhodnéjsi uvolnit kontrolu a
spoléhat na vnitini motivaci zamé&stnanct. Tento pfistup podporuje dlouhodobéjsi udrzitelnost

a angazovanost pracovniki.

Podle Plaminka (2011), v pribéhu evoluce organizace, manazefi Casto prochazeji fazi adaptace,
kde je nezbytné¢ udrzet vysokou turoven kontroly a systematicky hodnotit plnéni ukold
zaméstnanci. V této fazi je zdsadni, aby zaméstnanci byli odménovani za sviij pfinos a aby byla
jejich role a vykon pribézné sledovany. Jakmile organizace vstoupi do faze akceptace, kde
zameéstnanci plné ptijimaji své role a projevuji vétsi zadjem a angazovanost ve své praci, muize
byt ptistup postupné uvolnén. V této fazi je mozné prejit od striktni kontroly k vétSi podpote a
zaméfit se na lidskou stranku fizeni, coZ umoznuje pracovnikiim vyvijet samostatnou aktivitu

a proaktivné piistupovat k tkolim.

Bartak (2023) zdiraziuje, Ze efektivni fizeni lidskych zdroji vyZaduje integraci riznych
atributll, které zahrnuji oborové normy, zdkonik prace, firemni filozofii, a strategické plany.
Tyto aspekty formuji zplsob, jakym organizace pfistupuje k fizeni svych zaméstnanci, a
ovlivityji jak formalni, tak neformalni praxe v oblasti fizeni lidi. Klic¢em je, aby manazerské
styly a praxe byly v souladu s témito ramci a podporovaly jak efektivitu, tak spravedlnost a

transparentnost v pracovnich vztazich.

Efektivni vztah mezi manaZerem a podiizenymi je kliCovy pro dosahovéni cild kazdé

organizace. Veber a kol. (2021) zdiraznuje, ze manazeti by méli efektivné uplatiiovat jak
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formalni, tak neformdlni autoritu a byt vzorem pro cely tym. Formalni autorita vyplyva z
manazerské pozice, zatimco neformalni autorita je zaloZzena na osobnich kvalitach a odbornych
znalostech, které manazerovi umoziiuji motivovat svlij tym. Proaktivni osobni a profesni
rozvoj, véetné samostudia a odbornych kurzi, pomahé manazerim lépe adaptovat své vedeni
podle dynamiky tymu a udrzovat si tak respekt a diivéru podtizenych. Pracovni moralka a etika
maji zésadni vliv na vnimani manaZera tymem. Spravedlivé zachdzeni, transparentni jednani a
vyhybani se prisvojovani zasluh stanovi standardy pro vSechny. Manazer by mél byt také
ptistupny, poskytovat zpétnou vazbu a naslouchat ndpadiim podtizenych. Tim vytvaii prostiedi,
kde jsou zaméstnanci motivovani ke spolupraci a aktivnimu zapojeni do rozhodovacich
procesti. Uznani za dobfe odvedenou praci a moznost vyjadfit vlastni stanoviska zvySuji
tymovy duch, produktivitu a spokojenost v praci. Dilezité je také, jak manaZer fesi konflikty a
zamezuje favorizovani nékterych zaméstnancii. Konzistentni a spravedlivé zachazeni posiluje
davéru a loajalitu, coz je nezbytné pro udrzeni stabilni a produktivni pracovni atmosféry.
Spravné vedeni zahrnuje schopnost manazera adekvatné reagovat na rizné situace a zohlednit

zajmy vsech Clenil tymu.

2.3.1 Teorie motivace

V této kapitole se autorka bude vénovat klicovym teoriim motivace, které objasnuji, jak mohou
byt lidé motivovani k dosaZeni cili. Podiva se na rtizné ptistupy od McGregorovych Teorii X
a Y, pfes Maslowovu hierarchii potieb, aZ po Herzbergovu dvoufaktorovou teorii. Tyto teorie
pomohou pochopit, jaké faktory vedou k motivaci v pracovnim prostiedi a jak manazeti mohou

tyto poznatky vyuZzit k posileni pracovniho vykonu a spokojenosti.

Podstata motivace spociva ve smérovani lidi k ciliim, které si pro n¢ vedouci piedstavuji, aby
bylo dosazeno pozadovanych vysledkl. Osoby, které jsou efektivné motivované, rozumi svym
cilim a jsou aktivné zapojené do jejich dosahovani. Tyto osoby mohou byt pohanény vnitini
motivaci, coz je situace, kdy jsou motivovany svymi vlastnimi cili a aspiracemi, a to je
povazovano za idedlni formu motivace. Pfesto, vétSiné lidi prospéje i urcitd mira externi
motivace. Celkové mize organizace vytvaret prostiedi podporujici motivaci nabizenim riznych
stimull, odmén a moZnosti pro rozvoj a vzdélavani. ManaZefi maji zasadni roli v tom, jak
pouzivaji své motivacni schopnosti k povzbuzeni zaméstnanctli, aby se snazili dosahnout

nejlepsSich vysledkt a vyuzivali motivace, které je v organizaci k dispozici (Amstrong, 2008).

Teorie X a Y (McGregor)
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Cejhamr (2011) uvedl, ze pfijaty manazersky styl vychazi z postoje konkrétniho manazera
k lidem a zaroven z toho, jaké ma manazer predpoklady k lidskému chovani a povaze (teorie X
vs. teorie Y). Podle piedpokladii teorie X o lidské povaze, je podstatou prace s lidmi metoda
cukru a bice. Vychazi z ptedpokladu, ze primérny clovék ma vrozeny odpor k praci a je liny.
Vétsina lidi musi byt k praci nucena. Lidé se vyhybaji odpovédnosti a jejich motivace vychazi
z fyziologické tirovné. Druhym ptedpokladem je teorie Y o lidské povaze a je protipodlem teorie
X. Podle teorie Y je centralnim principem propojeni individualnich cila s cili organizace a lidé
umi sami fidit a kontrolovat. Lidé maji v sob& zakotfenénou schopnost tvofive fesit organizacni
problémy. Mira zavaznosti k splnéni cile je dana do urcité miry funkci odmény. Pro vétSinu je

prirozené, aby se pohybovali a odpocivali.

Ackoliv jsou teorie X a teorie Y postavené na opacnych predpokladech a vykazuji uréitou miru
zjednoduSeni, vychdzi z nich filozofie, které ovliviiuji manazerské strategie a chovani. Teorie
Y je pro manazery na pochopeni o néco komplikovanéj$i nez teorie X a manazefi pii jeji
aplikaci mohou chybovat. Ob¢ teorie vSak pomahaji vyvinout takové postupy, které by
vychazely z pochopeni lidského chovdni a motivace, protoze vétSina lidi ma schopnost

dosahovat svych cilt na zdkladé vlastniho usili v souladu s cili organizace (Cejhamr, 2010).
Teorie hierarchie poti‘eb (Maslow)

Koncept naplnovani potieb se zaklada na predpokladu, ze razné potieby ovliviuji lidské
chovani v ur€itém vzajemném vztahu. Americky psycholog s ruskymi koteny, Abraham
Maslow (citovany ve Veber a kol., 2021, s.131), v polovin¢ 30. let 20. stoleti pfinesl
perspektivu, Ze uspokojeni jedné skupiny potieb umoziuje piechod k dalSim, coz motivuje
chovani jedince. Maslow zaradil tyto potieby do hierarchie dle jejich vyznamu pro jedince,
Casto zobrazované jako pyramida potieb (viz. obr. €. 1). Na nejnizsi urovni se ¢lovék pokousi
naplnit zdkladni Zivotni a rodinné potieby, jako jsou fyziologické potieby a potieby bezpeci.
Po jejich uspokojeni se pozornost obraci k vys$Sim potfebam, jako jsou socidlni bezpe¢nost a
uznani. Maslow ptikladd velky vyznam potiebé seberealizace, tedy naplnéni se dosazenim

nejvys§iho mozného v dané situaci.
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Obrazek 1 - Maslowova pyramida potfeb

Potieba seberealizace

(rozvoj osobnosti)

Potfeba uzndni a ocenéni

(sebeduvéra ve vlastni znalosti)

Socidlni potieby

(sdruzovani, pidtelstvi, neformalni vztahy)

Potreby jistoty a bezpedi
(zajisténi bezpeénosti, zdravotni stav, jistota zaméstnani,

zdravotni a socidlni zabezpeé&eni)

Fyziologické potreby

(jidlo, piti, teplo, spanek, mzda, pracovni podminky)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Veber a kol. (2021, s. 132)
Dvou faktorova teorie (Herzberg)

Frederick Herzberg (citovany ve Veber a kol., 2021, s. 133) v roce 1964 obohatil teorii
motivujicich potieb o svou tzv. teorii dvou faktord, ktera rozliSuje faktory vedouci k
spokojenosti a nespokojenosti. Faktory nespokojenosti, oznaCované téZ jako hygienické, jsou
ty, které pokud nejsou naplnény na urovni, kterou pracovnik ocekava, mohou vyvolat
demotivaci, jako je naptiklad nejistota zamé&stnani, nizkd mzda nebo nedostatecna dovolena.
Naopak faktory spokojenosti, znamé jako motivatory, piedstavuji potieby, jejichz uspokojeni
vede k pozitivni motivaci pracovnika. Tato teorie nabizi manaZeriim Ctyfi rizné kombinace
moznych motivacnich situaci v organizacich, jako je vysoka uroveil motivatora s nizkou tirovni

hygienickych potieb nebo naopak.

2.4 Kontrola

Kontrola by méla byt provadéna v kazdé organizaci. Manazer by mél vychazet z predpokladu,
ze kontrola zadnym zpiisobem nesouvisi s tim, zda diveétuje svym podiizenym. Aby mohla

kontrola probéhnout efektivnim zplsobem, je nezbytné, aby vychazela z jasn¢ danych
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hodnoticich kritérii a jasn¢ vymezenych pracovnich tkoll. Kontrola by neméla byt provadéna
skryté a zaméstnanci by o ni meli pfedem védét. Zaméstnanci by se méli vzdy dozvédet, jaké

byly vysledky kontroly (Urban, 2008).

Manazefti provadéji kontrolni ¢innost na vSech urovnich tizeni. Jeji hlavni funkci je, ze slouzi
jako specificky druh zpétné vazby. Manazer by mél v idedlnim piipad¢ ziskat co mozna
nejobjektivnéjsi pfedstavu o tom, jak se dafi realizovat piijata rozhodnuti a plnéni planovanych

zaméra (Prukner, 2014).
Kontrolni procesy se d¢li nasledujicim zpiisobem (Prukner, 2014):

o cxterni (vnéj$i) kontrola. Tuto kontrolu provadi externi subjekty, které pulisobi
mimo organizaci. Mezi diivody, pro¢ musi organizace tuto kontrolu strpét patii to,
pokud pozadavek na kontrolu vyplyva ze smluvnich pozadavki, které plynou ze
smluvnich pozadavki nebo ze zakonnych pozadavkil,

e interni (vnitini) kontrola. Obvykle ji realizuje fidici pracovnik.
Manazer by pii kontrole mél dodrzovat nasledujici hlavni zasady (Prukner, 2014):

e motivace: pracovnici by méli byt motivovani piedstavou, Ze mohou byt kontrolovéni,

e pruznost: kontrolu by mélo byt mozné provést flexibilné a v navaznosti na aktualni
potiebu po inovaci nebo jako reakci na neo¢ekavanou zmeénu,

¢ budoucnost: vysledky kontroly jsou jednim z atribut rozhodovani o budoucim vyvoji,

e cfektivnost: mél by byt kladeny diiraz na malé vedlejsi Gi€inky, vysoké pfinosy kontroly
a nizké naklady,

e piimétenost: vysledkem kontroly by mély byt zejména podstatné informace,

e organic¢nost: provadéné kontrolni aktivity musi korespondovat se vS§emi manazerskymi

funkcemi.
Mezi zékladni body kontrolniho procesu patii tyto tfi faze (Jedinak, 2012):
e jsou stanovené standardy,
e prob¢hne méfeni vykonané prace s ohledem na stanovené standardy,
e dojde ke korekci odchylek od standarda a plani.

Zanejcast¢jsi kontrolu, kterou je zjiStovany pracovni vykon, patii osobni pozorovani. Manazefti
béhem takového piistupu pozoruji napt. jak zaméstnanci jednaji s klienty ¢i jak dodrzuji

pracovni dobu apod. (Jedindk, 2012).
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3 Metodika vyzkumu

Tato prace se zaméfuje na prozkoumdni manazerskych funkci ve stiednich podnicich
v automobilovém primyslu, coz je primyslové odvétvi -charakterizované rychlym
technologickym pokrokem, intenzivni konkurenci, a vysokymi néroky na inovace a efektivni
fizeni. Aby bylo mozné ziskat hloubkové porozuméni k tomu, jak manazefi v téchto podnicich
pristupuji k zdkladnim manazerskym funkcim — planovani, organizovani, vedeni a kontrole,

zvolila jsem metodiku strukturovanych rozhovora s otevienymi otdzkami.

Volba tohoto metodologického pfistupu byla motivovana jeho schopnosti poskytovat
srovnatelné a konzistentni informace od riznych respondentii, pficemz zarovent zachovéava
prostor pro hloubkovy prizkum individuélnich perspektiv a praktik. Oteviené otazky umoznuji
respondentim vyjadfit se k tématim volnéji a podrobnéji, coz piinasi bohatsi a detailné;si
soubor dat. Strukturovanost rozhovorti zajistuje systematické pokryti vSech klicovych oblasti

zkoumané problematiky.

Vybér respondentii, konkrétné manazeri s relevantnimi zkuSenostmi v automobilovém
primyslu, byl proveden s cilem zajistit, Ze ziskané informace budou reprezentativni a
poskytnou Siroky pohled na manaZerské praktiky a pfistupy. Otazky pokryvajici rozsdhlou
Skalu témat relevantnich pro manazerské funkce, v€etné osobnich zkuSenosti respondentt,
jejich pfistupt k planovani a organizaci, metod vedeni a motivace, stejné jako praxe v oblasti

kontroly a hodnoceni, byly peclivé pfipraveny, aby zajistily hloubku a §ifi ziskanych dat.

Cilem tohoto vyzkumu neni pouze zmapovat existujici manazerské praktiky ve vybranych
sttednich podnicich, ale také identifikovat efektivni strategie a potencialni oblasti pro zlepSeni.
Ocekava se, Ze vysledky poskytnou cenné ndhledy do adaptace a vyvoje manaZerskych funkci
v dynamickém a rychle se ménicim prostfedi automobilového primyslu, a tak ptispéji k lepSimu
porozumeéni tomu, jak manazefi mohou uspeSn€ navigovat vyzvy soucasné¢ho obchodniho

prostiedi.

3.1 Osobni rozhovory

Podle Knechtové, Pokorné, PeSdkové a Dolanové (2019), rozhovory jsou povaZovany za jednu
z nejvice naro¢nych, avs§ak zaroven nejefektivnéjsich metod shromazd’ovani kvalitativnich dat.
Uspésné provedeni rozhovoru vyzaduje od vyzkumnika fadu specidlnich schopnosti, véetné

empatie, soustiedéni, interpersondlni porozuméni a disciplinu. Nejedna se pouze o sbér dat;
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rozhovor mize mit také intervencni charakter, coz znamena, Ze z rozhovoru mize vyplynout,
ze dotazovana osoba Celi ur¢itym problémiim, u nichz by mohl dotazujici nabidnout asistenci
¢1 zasadni podporu, pfispét k nalezeni feSeni nebo poskytnout nezbytnou pomoc. Efektivni
rozhovor zahrnuje dikladnou ptipravu, peclivé vedeni dotazovani, zaznamenavani, analyzu a
zpracovani vysledkli. Rozhovory mohou byt nestrukturované, polostrukturované nebo plné

strukturované, v zavislosti na pozadované mire detailt a specifickych informaci.

Ptiprava a strukturovani otazek jsou klicové pro uspéch rozhovoru, pticemz musi byt vzaty v
uvahu otdzky tykajici se jejich obsahu, formy, potadi a o¢ekavané délky rozhovoru. Rozhodnuti
o téchto aspektech muze byt u¢inéno pfed samotnym rozhovorem nebo se miize vyvijet
ptirozené béhem jeho prabehu, v zavislosti na zvoleném typu rozhovoru. Zvlastni diiraz by mél
byt kladen na zacatek a konec rozhovoru. Na poc¢atku je nezbytné piekonat ptipadné psychické
bariéry a ziskat souhlas respondentii se zaznamem. Ukonceni rozhovoru pak muze piedstavovat
prilezitost k ziskani dalSich dilezitych informaci, které se respondent rozhodne sdilet v posledni
chvili nebo pfi louceni. Je dilezité si uvédomit, ze kvalitativni rozhovor ptesahuje Cisté sbér
dat. Formulace otdzek mé zasadni vyznam pro generovani odpovédi. Otazky by mély byt
skutecné oteviené, neutralni, citlivé a jasné, aby se minimalizovalo riziko vnucovani odpovédi
formulaci samotné otazky. V pribehu rozhovoru hraje klicovou roli ptistup k respondentovi a
postoj k obsahu jeho sdéleni. Dotazujici musi udrzovat motivaci respondentti k sdileni
informaci vhodnym chovanim, ale zaroven nesmi obsah sdéleni ovlivnit vyjadiovadnim
schvaleni ¢i nesouhlasu. Neutralita vii¢i obsahu a aktivni podporovani respondenta v sdileni

informaci jsou fundamentélni pro ziskani autentickych a hlubokych dat (Hendl, 2023).
»Zasady pro vedeni interview:

1. Zajistujeme dukladnou pfipravu a nacvik provedeni rozhovoru.

2. Uéel vyzkumu uréuje cely proces interview.

3. V interview mame vytvofit ramec, v némz se bude moci dotazovany vyjadfovat pomoci

svych vlastnich terminti a svym vlastnim stylem.

4. Vytvafime vztah vzajemné diveéry, vstficnosti a zdjmu. Jsme citlivi k pohlavi, k vé€ku a

kulturnim odliSnostem dotazovaného.

5. Pfi pfipravé a provedeni rozhovoru si uvédomujeme, Ze otazky v rozhovoru nejsou totozné s

vyzkumnymi otazkami.

6. Otazky formulujeme jasnym zplisobem, kterému dotazovany rozumi.
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7. Klademe vzdy jenom jednu otazku.
8. Otazky dopliiujeme sondaznimi otazkami.

9. Dotazovanému davame jasn¢ na védomi, jaké informace pozadujeme, proc jsou diilezité a

jak interview postupuje.

10. Naslouchdme pozorn€ a odpoviddme tak, aby dotazovany poznal, Ze o n€¢j mame zjem.

Nechavame dotazovanému dostatek casu na odpoveéd'.

11. UdrZujeme si neutralni postoj k obsahu sdélovanych dat. Sbirdme data, ale neposuzujeme

osobu.

12. Jsme pozorni a citlivi k tomu, jak je dotazovany rozhovorem ovlivnén a jak odpovida na

ruzné otazky.
13. Zohledniujeme ¢asové moznosti dotazovaného.
14. Jsme reflexivni, sebekriticky monitorujeme sami sebe.

15. Po rozhovoru kompletujeme a kontrolujeme své poznamky, jejich kvalitu a uplnost.*

(Hendl, 2023, 5.178).

3.1.1 Strukturovany rozhovor s otevirenymi otazkami

Strukturovany rozhovor s otevienymi otdzkami se vyznacuje sadou precizné pfipravenych
otazek, na které maji respondenti reagovat. Flexibilita v pokladéani otazek je v tomto ptistupu
omezena ve srovnani s dal§imi druhy rozhovort, coZ je zamérné, aby se zajistila uniformita v
kladeni otdzek mezi respondenty. Tento format se vyuziva zejména tam, kde je dlleZité omezit
variabilitu v otdzkach a zajistit strukturni konzistenci dat. Hlavnim cilem je redukovat vliv
tazatele na vysledky rozhovoru a usnadnit tak analyzu dat, jelikoz konkrétni témata jsou snadno
identifikovatelnd v zaznamech. Sekvence otdzek predem definuje strukturu informaci, coz
umoziiuje potencialni opakovani studie v budoucnu riznymi vyzkumnymi tymy. Tento typ
rozhovoru je obzvlasté piinosny v situacich, kdy neni mozZné rozhovor opakovat a ¢as na
komunikaci s respondentem je omezen. Je vhodny také pro situace, kde se porovnavaji
odpovédi z pocatecniho a zavére¢ného rozhovoru v ramci intervencéniho programu. Na druhou
stranu, hlavni nevyhodou strukturovanych rozhovorl s otevienymi otazkami je omezeni na
pevné stanovend témata a jednotnou formulaci otazek pro vSechny respondenty, coz muze

prehlizet kontextovd specifika a individudlni rozdily. Takovy pfistup mize téz sniZovat
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rozmanitost informaci, jelikoz nebere v potaz unikétni okolnosti jednotlivych respondentii

(Hendl, 2023).
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4 Manazerské funkce v praxi

Tato kapitola se vénuje aplikaci manazerskych funkci v praxi se zaméfenim na stfedni podniky
v automobilovém primyslu napii¢ Ceskou republikou. Pro hlubsi porozuméni tomu, jak se
teoretické aspekty manazerskych funkci promitaji do kazdodenniho fungovéani téchto
organizaci, byly provedeny strukturované rozhovory s manazery, které obsahovaly oteviené
otazky. Tyto rozhovory umoznily detailni pohled na individualni ptfistupy manazeri k fizeni a
vedeni jejich tymi a odhalily jak vyzvy, tak i strategie, které vedou k uspéchu v prostiedi

automobilového pramyslu.

V tvodu kapitoly je predstavena selekce organizaci, z nichz kazd4 predstavuje unikatni piipad
s ohledem na geografickou polohu a specifika trhu. Nésleduje podrobna prezentace rozhovort
s manazery, kteti poskytuji uceleny obraz o rtiznorodosti manazerskych stylti a praktik. Na
zaver kapitoly jsou shrnuty zasadni poznatky ziskané z téchto rozhovort, na jejichz zékladé
jsou formulovana doporuceni pro dal$i rozvoj manazerskych praxi ve vybranych firmach. Toto
shrnuti a doporuceni poskytuje propojeni teorie manazerskych funkci s jejich praktickym
vyuzitim a umoznuje tak zahajeni diskuse o metodach pro rozvoj efektivniho manazerského

fizeni v automobilovém pramyslu.

4.1 Predstaveni organizaci

V této Casti bakalairské prace jsou predstaveny organizace, ve kterych byl proveden prizkum
manazerskych funkci zahrnujici Odenwald CZ s.r.o. v TuSimicich, Peartec s.r.o. v Plzni,
KOSTAL Connectors GmbH — organizaéni slozka v Cenkovicich, Vibracoustic CZ s.r.o. v
Ttebechovicich a TTK-HK s.r.0. v Hradci Kralové. Tyto spolecnosti byly vybrany kviili svému
reprezentativnimu postaveni v riznych priamyslovych odvétvich a geografickych lokalitach

Ceské republiky, coz poskytuje §iroky zabér na aplikaci manazerskych principd v praxi.

4.1.1 Odenwald CZ s.r.o.

Odenwald CZ s.r.o0. je vyznamna firma pusobici v oblasti vyroby a zpracovani pénovych plasti
se zamé&fenim na automobilovy primysl a obalovou techniku. Tato spole¢nost, zaloZena v srpnu
20006, je dcefinou spolecnosti dvou némeckych podnikii — Odenwald-Chemie GmbH a ISL
Verpackungstechnik GmbH a sidli v TuSimicich u Kadané (Odenwald CZ s.r.0., 2024).

Odenwald CZ s.r.0. vynika v aplikaci pokrocilych technologii pii zpracovani pénovych plastt,

véetné 3D lisovani a svafovani, coz umoziuje vytvareni vyrobku specifickych tvart a velikosti
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podle pozadavkl zakaznikd. Firma je schopna délit pény pomoci specialnich strojli a technik,
jako je déleni vodnim paprskem, coz odrazi jeji inovacni ptistup a technologické schopnosti. V
oblasti designu a realizace oballi spolecnost vyuziva CAD software, coz ji umoziiuje flexibilné
reagovat na pozadavky klientli a zajiStovat vysokou kvalitu a funk¢nost svych produkti. Za
svou existenci firma zaznamenala fadu vyznamnych milniki, v¢etné akvizice primyslového
objektu v TuSimicich, ktery ndsledné prosel prestavbou a stal se zdkladem pro zahdjeni
vyrobnich operaci v roce 2007. V roce 2010 doslo k ptfevedeni obchodniho podilu od ISL
Verpackungstechnik GmbH na Odenwald-Chemie GmbH, coz jest¢ vice upevnilo pozici
Odenwald CZ s.r.o. na trhu. Firma je charakterizovdna svym silnym zdzemim, mezinarodnimi
vazbami se zaméfenim na inovace a kvalitu. Jeji produkty jsou klicové pro mnoho aplikaci v
automobilovém primyslu a v oblasti obalovych materidl,, kde jeji expertiza a schopnost
ptizplsobit se specifickym pozadavkim zakaznikii pfina$i vyznamnou piidanou hodnotu

(Odenwald CZ s.r.0., 2024).

V ramci prizkumu spolecnosti Odenwald CZ s.r.o. se naskytla pfilezitost k osobnimu
rozhovoru s panem Miroslavem Pdschlem, technickym manaZerem této firmy. Béhem tohoto
setkani byla probrana fada témat, ktera odrazeji klicové aspekty fungovani a vedeni organizace.
Diskutovano bylo o jeho vzdélani a pracovnich zkuSenostech, které ho dovedly k soucasné
manazerské pozici, a také o jeho pohledu na efektivni management a dilezitost schopnosti
pracovat s lidmi. Pan Pdschl dale poskytl informace o vyzvach spojenych s planovanim a
organizovanim prace ve spolecnosti, o svém piistupu k dlouhodobym 1 kratkodobym cilim a o
metodach vedeni a motivace, které povazuje za nejucinnéjsi ve vztahu k jeho tymu. Zvlastni
pozornost byla vénovana otazkam tykajicim se vedeni a motivace, monitorovani a kontroly

¢innosti, stejné jako zptisoblim poskytovani zpétné vazby zaméstnanctim.

Rozhovor s panem Pdschlem poskytl cenny pohled do nitra spolecnosti Odenwald CZ s.r.0.,
coz umoznilo lepsi pochopeni jejiho pfistupu k fizeni, kultufe a hodnotam, které tvoti zaklad
jejiho uspéchu. Tato interakce nejen posilila teoretické poznatky o spolecnosti, ale také ptinesla

autentické svédectvi o kazdodennich vyzvach a uspéSich, s nimiz se jeji management setkava.

4.1.2 PEARTEC s.r.o.

PEARTEC s.r.o. pfedstavuje vyrobni, vyvojovou a inzenyrskou spolecnost, kterd se
specializuje na poskytovani komplexnich sluzeb a produktii v oblasti néstrojii a zatizeni pro
vsttikovani a zpracovani plasti. Kli¢ovymi kompetencemi této firmy jsou konstrukce a vyroba

forem (nastrojli) pro vstiikovani plasti, jejichz kvalita a inovativnost jsou ovefovany
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prosttednictvim multifyzikdlnich simulaci, praktickych zkouSek a vyvoje prototypa.
Geograficky jsou aktivity spoleénosti rozprostfeny nejen v Ceské republice, ale i na Slovensku,
v Némecku, Rakousku, Portugalsku, Italii, Turecku a v Cing, coZ podtrhuje jeji silnou
mezinarodni pfitomnost a schopnost plisobit v riznych trznich prostfedich. PEARTEC s.t.0.
tak stoji na Cele v oblasti technologické inovace a kvality v celém svém pramyslovém odvétvi.
Mezi zakladni rozsah ¢innosti patfi vyroba novych vstfikovacich nastrojii, jejich servis,
modifikace a opravy, které¢ se provadéji v moderné vybavené provozovné v Plzni. Spole¢nost
dale nabizi konstrukci dilii a forem, provadi simulace s pomoci §pickového software Moldex3D
a zajiStuje dodavky kvalitnich vstfikovacich néstroji. V oblasti vyroby a dodavek nabizi
PEARTEC s.r.o. malosériové dodavky plastovych dili a montovanych celkd, jedno
komponentni i vice komponentni vstifikovani s vyuzitim sofistikovanych technik jako otocny
stiil ¢i indexové desky. Ddle se firma specializuje na vyrobu jednoucelovych strojii a zafizeni
pro plastikéisky primysl, véetné vyvoje a vyroby zatizeni pro indukéni ohiev. PEARTEC s.r.0.
se také vénuje vyvoji feSeni snizujicich energetickou naroc¢nost aplikaci, coz zasahuje do
Sirokého spektra odvétvi veetné automotive a strojirenstvi. Motto spolecnosti ,,Reveal the
synergy* vyjadiuje jeji filozofii — objevovat synergie mezi riznymi technologiemi a procesy za

ucelem dosazeni efektivnich, funkénich a udrzitelnych feSeni (PEARTEC s.r.o0., n.d.).

V ramci pripravy bakalaiské prace byl proveden rozhovor s panem Tomasem Podlenou, CEO
spolecnosti PEARTEC s.r.o. Tento rozhovor poskytl vhled do fizeni a strategii spolec¢nosti,
ktera se specializuje na vyrobu, vyvoj a inZenyring v oblasti nstrojii a zafizeni pro vstfikovani
a zpracovani plastd. Diskuse se soustfedila na celou fadu témat, odrazujici manazerské a
technické aspekty vedeni specializované firmy. Béhem rozhovoru byly probrany Podlenovy
vzdélavaci a pracovni zkuSenosti vedouci k jeho soucasné pozici, jeho pohled na to, co Cini
efektivniho manazera, a jaké vyzvy manaZerska role pfinasi. Dale byly diskutovany planovaci
a organizacni strategie firmy, jak v dlouhodobém horizontu, tak ve vztahu k blizké budoucnosti,
a byly zkoumany specifické vyzvy spojené s vedenim a motivaci tymu. Rozhovor odhalil
ptistup PEARTEC s.r.o. k inovacim, procesnimu zlepSeni a trznim vyzvam, ¢imz se odrazi
motto spolecnosti ,,Reveal the synergy*. Bylo zdiiraznéno, ze tento pfistup neni pouze slovni
htickou, ale redln¢ aplikovanou filozofii sméfujici k zajisténi funkénich a dlouhodobé

udrzitelnych feSeni pro klienty.
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4.1.3 KOSTAL Connectors GmbH — organizacni slozka

KOSTAL Connectors GmbH — organizac¢ni slozka (dale jen KOSTAL Connectors) je nezavisla
spolecnost skupiny KOSTAL, ktera se pysni dlouholetou tradici a pozici mezinarodni rodinné
spolecnosti. Se svymi deviti pobo¢kami rozprostfenymi napfi¢ tfemi kontinenty, spolecnost
poskytuje inovativni konektorové systémy prednim svétovym automobilovym vyrobcim.
Klicovou ¢innosti firmy je vyvoj, vyroba a prodej konektorovych systémi specificky
navrzenych pro automobilovy primysl. Timto zpisobem KOSTAL Connectors udrzuje
dlouhodobé partnerstvi se svymi klienty, dodavateli a zaméstnanci pod zastitou hesla
"Bezpochyby to nejlepsi spojeni". Firma klade velky diiraz na dlouhodobou spokojenost svych
zakazniki, coz je klicovym faktorem jejiho podnikani. Flexibilita a spolehlivost ve splnéni
pozadavkl zakaznikli jsou povazovany za zakladni pfedpoklady pro tspéch, a to na globalni
urovni. Spolecnost si klade za cil nejen sledovat trzni trendy, ale aktivné je formovat a neustale
zlepsovat své produktové portfolio a vyrobni procesy. Ve snaze o dosazeni nejlepsi kvality a
konkurenceschopnosti, KOSTAL Connectors investuje do nejmodernéjSich procesnich
technologii a efektivni vyroby na nejvyssi technologické trovni. UdrZitelnost a povédomi o
zivotnim prostiedi jsou pro spolecnost samoziejmosti, coz odradzi jeji zavazek k odpovédnému

podnikani (KOSTAL Kontakt Systeme GmbH & Co, 2022).

Béhem piipravné faze bakaldiské prace byl uskuteCnén rozhovor s panem Jaroslavem
Votiskem, stojicim v €ele programového managementu. Tento dialog oteviel dvete do zékulisi
fizeni a strategického planovani spolecnosti, ktera si vybudovala pozici lidra v globdlnim
kontextu vyvoje, produkce a distribuce konektorovych systémt zaméfenych na automobilovy
sektor. Rozprava pokryla Siroky spektrum témat reflektujicich manazerské a technologické
aspekty vedeni této specializované firmy. V pribéhu rozhovoru byly detailné prozkoumany
odborné zkuSenosti pana Vofiska, které formovaly jeho soucasnou roli, jeho perspektivy na
ucinné vedeni a s tim souvisejici vyzvy. Diskutovalo se o strategiich pro planovani a organizaci
firmy, zahrnujicich jak dlouhodoby horizont, tak aktualni potieby, pfi¢emz byla prozkoumana

zvlastni tematika spojend s vedenim a motivaci pracovniho tymu.

4.1.4 Vibracoustic CZ, s.r.o.

Vibracoustic CZ s.r.0., patfici do skupiny Freudenberg, se profiluje jako vedouci globalni
expert na feSeni problému s hlukem, vibracemi a drsnosti (NVH) v automobilovém primyslu.
S vyrobnimi zavody v Ceské republice, konkrétné na MéIniku a v Tfebechovicich pod Orebem,

tato spolecnost zastava pozici kliCového dodavatele inovativnich antivibracnich systému pro
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pfedni svétové vyrobce automobilti. Specializaci firmy jsou na miru $itd NVH feSeni pro
pohonné jednotky a podvozkové aplikace, zalozena na hlubokych technickych znalostech,
Sirokém portfoliu NVH technologii a komplexnim porozuméni celému vozidlovému systému.
Vibracoustic hraji klicovou roli v zajisténi hladké, bezpecné a tiché jizdy, ¢imz vyrazné
ptispivaji k celkovému komfortu cestujicich. Tato spolecnost také nabizi Sirokou paletu feSeni
pro kontrolu vibraci na aftermarketu automobild pod znackami Vibracoustic Aftermarket a
blacktech, ¢imz zdiraznuje sviij zavazek k inovacim a kvalité. Jako dodavatel s vyhradnim
zaméfenim na vyzvy NVH v automobilovém primyslu se Vibracoustic v€nuje piidavani
komfortu ke vSem formadm mobility, s cilem poskytovat na miru Sitd feSeni, kterd
nekompromisné podporuji bezpecnost, efektivitu a trvanlivost. Spoluprace se zédkazniky po
celém produktovém zivotnim cyklu, od védeckého vyzkumu materidli pies vyvoj,
prototypovani, testovani vozidel az po vyrobu a logistiku, je klicova pro rychlé a nakladové
efektivni uvedeni novych vozidel na trh. Jeji vize byt lidrem globalniho primyslu NVH,
poskytujicim inovativni feSeni pro vSechny soucasné i budouci vyzvy mobility zakazniki, je
podpoftena strategii "Driving Growth and Efficiency". Tato strategie, zaloZena na strategickych
prioritach "Nejlepsi dosah", "Nejlepsi naklady" a "Nejlepsi kvalita", je zakladem pro dosazeni
ziskového ristu, nakladového viidcovstvi a procesni excelence, coZ odrazi firemni hodnoty
zdkaznické orientace, podnikatelského ducha, ekologické odpovédnosti a inovace

(Vibracoustic, 2024).

Za firmu Vibracoustic, kterd sidli v Ttebechovicich pod Orebem, byl poskytnut rozhovor
panem Kostkou, feditelem zdvodu. Tento rozhovor oteviel cestu k hlubsSimu pochopeni
provoznich a strategickych zaméteni této spoleCnosti. Béhem konverzace byly odhaleny
informace o vzdélani a kariérnim postupu pana Kostky, které jej ptivedly na pozici feditele,
jeho nazory na u¢inné fizeni a klicovy vyznam komunikacnich schopnosti v ramci této role.
Také se rozebral jeho pohled na vyzvy spojené s organizaci prace ve spolecnosti, strategie pro
dosahovani jak dlouhodobych, tak 1 kratkodobych cila a pfistupy k motivaci a vedeni tymu,

které povazuje za nezbytné pro tspéch spolecnosti.

Specificka pozornost byla zaméfena na otazky vedeni, motivace, monitorovani a poskytovani
zpétné vazby zaméstnanciim. Rozhovor s panem Kostkou nabidl vhled do Vibracoustic CZ
s.r.0., umoziujic hlubsi porozuméni ptistupu spolecnosti k fizeni, budovani firemni kultury a
udrzovani zakladnich hodnot, které jsou pilifem jejiho uspéchu. Tato interakce nejen posilila

teoretické znalosti o firm¢, ale rovnéz poskytla autentické svédectvi o kazdodennich vyzvach a
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uspésich, s nimiz se management setkava, zdiiraziujic dilezitost stalého rozvoje a inovace v

ramci spolecnosti.

4.1.5 TTK-HK, spol. s r.o.

TTK-HK, spol. s r.0., pfedstavuje rodinnou vyrobni firmu, ktera byla zaloZena v roce 2000 a
od pocatku své existence uzce spolupracuje s nadnarodni spole¢nosti Vibracoustic AG a jeji
divizi Vibracoustic CZ s. r.0. Tato spoluprace z TTK-HK c¢ini vyznamného partnera v oblasti
vyvoje a vyroby torsnich tlumicich prvki urenych pro prestizni vyrobce automobila. Sidli v
Hradci Kralové, a i pfes sviij neustaly rozvoj si firma zachovava rodinny charakter, ktery je
klicovy pro jeji firemni kulturu. Za vice nez dvé dekady na trhu se TTK-HK specializuje na
vyrobu tlumic¢i torsnich kmitlh pro automobilovy primysl. Vyroba téchto specifickych
komponent probihd podle ptisnych a auditovanych procest, které jsou schvéaleny zdkaznikem,
a vyuziva se ptitom moderni technologie a postupy. TTK-HK, spol. s r.o., si tak béhem let
vybudovala pozici divéryhodného a technologicky pokrocilého dodavatele v automobilovém
primyslu, coz odraZi jeji zavazek k excelenci, inovacim a kvalité ve vyrob¢. Zachovani rodinné
atmosféry pfi soucasném technologickém a obchodnim riistu ukazuje na jedinecnou firemni
kulturu, ktera podporuje vztahy s partnery a zaméstnanci a zaroven se zamétuje na splnéni

potieb a ocekavani jejich prestiznich zakaznik (TTK — HK, s.r.0., 2023).

Za spolecnost TTK-HK, spol. s r.0., mi rozhovor poskytl pan Martin Mikca v pozici manazera
kvality. Cilem tohoto rozhovoru bylo ziskat vhled do jeho fungovani jako manaZera, jeho
zkuSenosti a vzdélani, které ovliviiuji jeho ptistup k fizeni a udrzovani standardt kvality v rdmci
firmy. Pan Mikca sdilel své bohaté zkuSenosti v oblasti kvality a managementu, véetné piehledu
sveé profesni drahy, ktera ho dovedla k soucasné roli, a vzdélani, jeZ mu poskytlo pevny zéklad
pro jeho kariéru. Rozprava se dotkla také jeho metod a strategii vedeni tymu, zpisobtl, jakymi
motivuje své kolegy k dosahovani nejvysSich moznych standardl, a jak se snazi neustale
zlepSovat procesy ve spolecnosti. Tento rozhovor poskytl kliCovy pohled na osobni a

vvvvv

k celkovému uspéchu a uznani TTK-HK, spol. s r.0., v automobilovém primyslu.

4.2 Rozhovor s manazZery

V této kapitole se prace zaméfuje na detailni analyzu informaci ziskanych z rozhovori s
manazery stfednich podnikti v automotive sektoru. Na zakladé strukturovaného rozhovoru s

otevienymi otazkami byly rozhovory provedeny s cilem hloubkové prozkoumat, jak
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respondenti piistupuji k zdkladnim manazerskym funkcim, véetné planovani, organizovani,
vedeni a kontroly. Tento metodologicky ramec byl zvolen pro jeho schopnost poskytovat
srovnatelné a konzistentni informace, zaroven vSak umoznuje dostatecny prostor pro hlubsi
prazkum individuélnich perspektiv a praktik manazerii. Seznam vSech respondentii se nachazi

v priloze A.

Rozhovory byly provedeny osobné, coz umoznilo nejen zachytit obsah odpovédi, ale také
neverbalni komunikaci a celkovy kontext sdéleni respondentti. Tento pfistup umoznil ziskat
bohatsi a detailngj$i soubor dat, ktery byl nasledné peclivé analyzovan. Plné znéni téchto

rozhovortd je v piiloze B.

V nasledujicich sekcich této kapitoly budou prezentovana kli¢ova témata a poznatky ziskané z
rozhovorti. Cilem je poskytnout Ctenafi jasny pohled na to, jak manazefi ve vybranych
podnicich pfistupuji k vykonu svych manazerskych funkci, jaké vyzvy a ptilezitosti identifikuji
ve své praci a jak se jejich pristupy li§i nebo shoduji s teoretickymi koncepty a modely

diskutovanymi v ptedchozich kapitolach prace.

Ditraz bude kladen na pfedstaveni konkrétnich ptikladl a situaci, jak manaZeti fesi kazdodenni
vyzvy, motivuji své tymy, planuji a organizuji praci, a jaké metody vyuzivaji pro kontrolu a
hodnoceni vykonu. Tyto informace nejenze posili teoretické zaklady prace, ale také nabidnou

praktické nahledy do manaZerské praxe ve sttednich podnicich v automobilovém pramyslu.

4.2.1 Osobni otazky

V této kapitole se podrobné zkoumaji odpovédi na osobni otazky poloZzené manazerim ve
sttednich podnicich automotive sektoru. Tyto odpovédi nabizeji pohled na profesni pozadi,
vzdélani a kli€ové pracovni zkuSenosti, které vedly respondenty k jejich soucasnym
manazerskym pozicim. Zaroven bylo zjistovano, zda se na efektivni manaZzerskou praci musi
¢lovek narodit s urcitymi predpoklady, nebo zda je mozné tyto dovednosti ziskat a rozvijet i
bez vrozenych predispozic. Prostiednictvim téchto osobnich svédectvi se snazi odhalit, jak
respondenti vnimaji svou vlastni cestu k Gispéchu a co povazuji za nejvétsi vyzvy pii vykonu
své role. Tato analyza poskytuje cenny nahled do riiznorodosti manaZzerskych pfistupti a
pfispiva k hlub§imu pochopeni klicovych faktort, které jsou nezbytné pro efektivni vedeni v

rychle se ménicim primyslovém prostredi.

Pan Miroslav Poschl, technicky manazer v Odenwald CZ s.r.o., pfichazi s bohatymi

zkuSenostmi z podnikatelského sektoru, kde vedl firmu zabyvajici se vyrobou oken. Tuto
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¢innost ukoncil v roce 2018 a diky svym jazykovym dovednostem a zkuSenostem ziskal pozici
v Odenwald CZ, kde pracuje jiz ¢tvrtym rokem. Pan Poschl se domniva, ze 1 kdyz je pro
manazerskou pozici nutné mit urc¢ité vlohy, zejména v oblasti komunikace s lidmi, mnoho
dovednosti a znalosti Ize ziskat prostfednictvim dalsiho vzd€lavani a praxe. Nejvetsi vyzvou ve
své praci povazuje prave interakci s lidmi, protoze kazdy vyzaduje individualni pfistup a najit

zpisob, jak efektivné tvofit fungujici tym, mize byt naro¢né.

Pan Tomas Podlena, zakladatel a CEO PEARTEC s.r.0., popisuje svou cestu od absolvovani
elektrotechnické fakulty v Plzni, ptes Skodu ETD a Panasonic, kde ziskal zkugenosti s vedenim
tymu a projektl v oblasti konstrukce a testovani mechanickych soustav. Pan Podlena se zamysli
nad vrozenymi ptfedpoklady pro manazerskou ulohu a piiznava, ze ackoliv se nevidél jako
pfirozeny viidce, musel se naucit efektivné fidit lidi, a to 1 na rtiznych urovnich. Pro néj je

wewvr

zakladni manazerskd dovednost.

Pan Jaroslav Vofisek, vedouci programového managementu v KOSTAL Connectors, svou
kariéru zacinal v logistice, neZ se postupné pfesunul do programového managementu. I pies jen
gymnazidlni vzdélani se mu podatilo vybudovat Gspésnou kariéru, coz ptipisuje predevsim své
schopnosti empatie a porozuméni lidem. VoftiSek zdlraznuje, ze 1 kdyZ je mozné se naucit
mnoho dovednosti, empatie je zékladni vlastnost, kterou je tieba mit pro efektivni vedeni. Pro
néj je klicovou vyzvou zprostiedkovavat informace mezi tymem a vedenim spolecnosti, a najit

rovnovahu mezi riiznymi pohledy.

Pan David Kostka, feditel zavodu ve Vibracoustic CZ, s.r.0., sdili své zkusenosti z CZU v Praze
aprace v Americe, které mu oteviely dvefe do svéta automotive. Diky studiu a praci v zahranici,
stejné jako absolvovani kurzii na rozvoj mékkych i tvrdych dovednosti, se pan Kostka stal
efektivnim manazerem. Véri, ze 1 kdyZ nékteré aspekty leadershipu miizou byt vrozené, klicové
dovednosti 1ze ziskat a rozvijet. Pro pana Kostku je nejvétsi vyzvou boj s vlastni introvertni

povahou a rozhodovani v situacich, kde neni moZné uspokojit vSechny strany.

r~r

Pan Martin Mikca, manaZer kvality v TTK-HK, s.r.o., pfina8i pohled na manaZerskou roli z
pozice technického vzdélani a prace v automotive sektoru. Pan Mikca, ktery ve své pozici
pusobi od roku 2006, zdiraziiuje, ze efektivita a schopnost planovani jsou dovednosti, které 1ze
rozvijet. Pfestoze se miize zdat, ze pro nékteré aspekty manazerské prace jsou potfebné vrozené

vlastnosti, pan Mikca véfi, ze odhodlani a ochota ucit se jsou stejné dlezité. Nejnaro¢néjsi ¢asti
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jeho prace je Celit situacim, kde nejsou jasné odpovedi nebo feseni, coz testuje jeho rozhodovaci

dovednosti na maximum.

Manazefi ve stfednich automotive podnicich se obecné shoduji na dilezitosti adaptability,
komunikace a empatie jako klicovych dovednosti pro uspésné vedeni. Zdlraziiuji moznost
rozvoje téchto dovednosti, at’ uz prostiednictvim vzdélavani nebo praxe. Hlavnim rozdélenim
mezi nimi je v piistupu k vrozenym manazerskym vlastnostem versus ziskanym dovednostem,
kde nékteti vidi urcité vlohy jako piedpoklad, zatimco ostatni véfi v hodnotu uceni a adaptace.
Vyzvy, se kterymi se setkdvaji, zahrnuji interakci s lidmi, vyvazovani protichidnych
pozadavkl, efektivni komunikaci a rozhodovani v nejasnych situacich, coz naznacuje potiebu

silnych interpersonalnich a rozhodovacich schopnosti.

4.2.2 Planovani a organizovani

V této Casti se autorka zamétfuje na zkoumani odpovédi manazert tykajicich se aspekti
planovani a organizovani. Zjistuje se, kolik ¢asu manazeti typicky vénuji planovani a zda
existuji obdobi, kdy se planovani stava intenzivnéjsi. Déle se zkouma, zda manazeti preferuji
planovani s diirazem na dlouhodobéjsi cile organizace, nebo se vice soustfedi na tkoly, které
je potieba zvladnout v blizké budoucnosti. Tato Cast také odhaluje, kterou z organizacnich
struktur respondenti povazuji za nejvhodnéjsi pro uspotadani ve své organizaci. Kromé toho se
zjiStuje, jaké typy zdroji manaZefi nejcastéji organizuji. Tyto otazky poskytuji uceleny pohled
na strategie, které manazefi uplatiiuji pro efektivni fizeni a organizaci prace, a odhaluji klicové

piistupy k planovani a organizovani, které jsou v praxi vyuzivany.

Pan Miroslav Pdschl z Odenwald CZ s.r.o. zdlraziiuje, Ze jeho pfistup k planovani je flexibilni,
se zamétenim na kratkodobé plany, které jsou pfizplsobeny potiebam useku udrzby a
technického sektoru. Kratkodobé planovani na den az tyden mu umoziuje udrZzovat neustaly
piehled o chodu operaci, zatimco pfiprava na nové projekty nebo zavadéni novych technologii
vyzaduje dikladnéjsi planovani s predstihem az jeden rok. Organizacni struktura jeho tymu je
liniové-$tabni, coz mu umoznuje efektivné koordinovat finan¢ni, materialni a lidské zdroje
potiebné pro uspésnou realizaci projekti.

Pan Tomas Podlena, CEO PEARTEC s.r.0., se snazi najit rovnovahu mezi potfebou reagovat
na okamzit¢ pozadavky a dlouhodobé&j$im strategickym planovanim. Jeho tym se vénuje
kapacitnimu planovani, aby zjistil, jaky objem prace je tieba zvladnout, coz je zasadni v rychle

se ménicim prostiedi, kde je dlouhodobé plénovani komplikovangjsi. Pan Podlena
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uptednostiuje linioveé-Stabni strukturu, ktera podporuje flexibilitu a umoznuje efektivni fizeni

vSech typi zdroji.

Pan Jaroslav Votisek z KOSTAL Connectors popisuje sviij systém planovani jako dynamicky,
s tiimesi¢nim vyhledem a mési¢nimi aktualizacemi. Tento piistup mu umoziuje zlstat v kroku
s pozadavky na nové zakazky a projekty, ptiCemz musi byt pfipraven na nahlé zmény vyvolané
pozadavky zakaznikl. Uvedl, Ze jeho organizace vyuziva liniovou strukturu, ale pfiznava, ze v
kontextu globalnich projektii dochazi k uplatnéni maticové struktury. Pan Vortisek se soustredi

pfedevsim na fizeni lidskych zdroji, které povazuje za kli€¢ové pro uspéch jakéhokoli projektu.

Pan David Kostka z Vibracoustic CZ, s.r.0., povazuje planovani za zasadni soucast své prace,
kde se zamétuje na sttednédobé i dlouhodobé strategické plany. Jeho pfistup k planovani
zahrnuje jak strategické mysleni s vyhledem tii let, tak kazdodenni operativni tivahy, kde si
denné vyhradi ¢as na srovnani myslenek a priorit. Organizacni struktura ve spolecnosti je
maticova, coz pan Kostka ocenuje pro jeji flexibilitu a schopnost podporovat multidisciplinarni
tymovou praci. Klade diraz na tizeni vSech typli zdrojli, s osobnim zaméfenim na rozvoj a

podporu lidskych zdroji.

Pan Martin Mikca z TTK-HK, spol. s r.o., zdlraziiuje vyznam pravidelného kazdodenniho
planovani, které mu umoziuje udrZet si piehled o ukolech a prioritdch. Zacatek roku je pro n¢j
obdobim intenzivnéjSiho planovani, ale dlouhodobé se snazi udrzovat plany alesponi na pil roku
dopiedu. Organizacni struktura jeho tymu je liniova, coZ podporuje jasné vedeni a rozhodovani.
Pan Mikca zdlraznuje, Ze ptestoZe se vénuje fizeni finan¢nich a materialnich zdroja, nejvice
casu a usili investuje do fizeni lidskych zdrojt, které povazuje za klicové pro uspéch jakékoli
iniciativy.

Manazefi se shoduji na dileZitosti flexibilniho pldnovani a efektivniho fizeni lidskych zdroji
jako kli¢ovych prvkl pro Gspéch v dynamickém prostiedi. Zatimco pfistupy k ¢asovému
horizontu pldnovani se lisi, od kratkodobych aZ po dlouhodobé strategie, vSichni zdlraziuji
potiebu adaptace na ménici se podminky a prioritizaci lidskych zdroji nad ostatnimi. Rozdily
mezi nimi se objevuji v preferovanych organizacnich strukturach, kde nékteti uptednostiuji
liniovou, zatimco jini maticovou strukturu, coz odrazi rizné potieby a strategie jejich

konkrétnich podniki.
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4.2.3 Vedeni a motivace

Zde se autorka zabyva zpracovanim odpovédi manaZzeri na otazky tykajici se vedeni a motivace
tymu. Prozkoumava se, jakym stylem vedeni davaji manazefti pfednost a jaké metody motivace
uptednostiuji pii praci se svymi tymy. Déle se zkoumad, jak manazefi fesi podporu a motivaci
¢lend tymu v naro¢nych obdobich. Tato sekce poskytne vhled do riznych pfistupt k vedeni a
motivaci, které manazeii v automotive sektoru vyuzivaji pro rozvijeni pozitivniho pracovniho
prostiedi a podporu vysokého vykonu svych tymi. ManaZefi byli dotazovani na svij
preferovany styl vedeni, zda se vice ztotoziluji s autoritativnim, demokratickym, nebo
liberalnim piistupem. Déle byla zkoumana témata motivace, konkrétné jaké zpisoby motivace
manazefi nejCastéji vyuzivaji, zda davaji pfednost hmotnym odméndm, nebo uptednostiuji jiné
formy, jako je uznani nebo moznosti profesniho rozvoje. Manazefi také sdileli své zkuSenosti
s motivovanim nebo podporou ¢lent svého tymu v obtiznych dobach a reflektovali nad tim, co
je pro n¢ osobn¢ nejveétsi motivaci v jejich manazerské roli. Tato kapitola nabidne podrobny
pohled na to, jak manazefi zvladaji slozity proces vedeni a motivace, a odhali strategie, které

pouzivaji k posileni tymového ducha a podpote individudlniho i kolektivniho Usili svych tymi.

Pan Miroslav Péschl z Odenwald CZ s.r.0. povazuje za kli¢ové kombinovat demokraticky a v
urcitych situacich 1 autoritativni styl vedeni, zaleZi na charakteru tymu a specifickych
potiebach. Pro motivaci tymu preferuje nejen finanéni odmeény, ale predevsim diiraz klade na
uznani a moznosti pro rozvoj, coz povazuje za zakladni stavebni kameny pro budovani silného
a spokojeného tymu. Pan Poschl uznava, ze nebyl Casto postaven pied situaci, kdy by musel
nekoho ve svém tymu zvlast motivovat nebo podpofit, ale jeho hlavni motivaci je osobni

spokojenost s kvalitou a vysledky prace.

Pan Tomas Podlena zdiiraziuje, Ze neexistuje jednotny styl vedeni vhodny pro vSechny situace,
a upiednostiiuje pristup zalozeny na koucovani s mirou zodpoveédnosti a kontroly. Pan Podlena
se domniva, Ze klicem k motivaci je osobni uspokojeni zaméstnancti z prace, kterou odvadéji,
a povazuje za dulezité, aby lidé nasli radost v tom, co délaji. V obtiznych ¢asech je ochoten
pustit ty, ktefi se rozhodnou odejit, coz odrazi jeho filozofii, Ze pro Gspéch je nezbytné spojeni

"chtit" a "umét". Prosperita a rozvoj jeho firmy jsou jeho nejvétsi motivaci.

Pan Jaroslav VofiSek z KOSTAL Connectors se ztotoznuje s demokratickym stylem vedeni,
kde dutlezitou roli hraji diivéra a vzajemnd domluva. Pan VoiiSek vyuziva kombinaci hmotnych
odmén, moznosti pro rozvoj a uznani k motivaci svého tymu. Pro néj je klicové, aby se jeho

tym citil cenén a vazeny. Popisuje situace, kdy musel ¢leny tymu podpofit béhem narocnych
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obdobi, a ukazuje na dilezitost lidského pfistupu ve vedeni. Jeho nejvétsi motivaci je mit

spokojeny tym, se kterym muze sdilet nejen pracovni, ale i ptatelské chvile.

Pan David Kostka z Vibracoustic CZ, s.r.o., vidi svlj styl vedeni jako kombinaci riznych
pristupt, pfiCemz se distancuje od striktn¢ autoritativniho stylu. Pro pana Kostku je dilezité,
aby ve vedeni a motivaci byl ptitomen lidsky prvek a podpora. Upfednostiiuje hmotné odmény
pro urcité Urovné zaméstnancl, ale zdlraziiuje vyznam nehmotného uznani a rozvijeni
pozitivniho pracovniho prostfedi. Kostka se zaméiuje na individudlni podporu zaméstnancti v
soukromych i profesnich vyzvach a najde radost ve své roli, v tymovém duchu a v oteviené

komunikaci s nadiizenymi.

Pan Martin Mikca se nejvice ztotoznuje s liberalnim stylem vedeni, ale je pfipraven ptizptsobit
svlj pfistup situaci a potfebam lidi ve svém tymu. V& v kombinaci hmotnych odmén a
ptijemného pracovniho prostfedi jako kli€¢ovych faktori motivace. Pan Mikca zduraznuje
vyznam flexibility a otevienosti pii feSeni dlouhodobych vyzev, nabizi ptesun do jiného
odd¢leni jako feSeni pro ty, kdo prochazeji naro¢nymi obdobimi. Jeho motivaci je osobni rist

a vyvoj, stejné jako schopnost byt soucésti tymu, ktery se neustale posunuje vpied.

Manazeti projevuji flexibilitu ve svych pfistupech k vedeni, preferuji smiSené styly s dirazem
na demokratické metody, a zaroven se snazi distancovat od Cisté autoritativnich metod. V
oblasti motivace spojuji hmotné odmény s nehmotnymi faktory, jako je uznéani a rozvojoveé
prileZitosti, aby podpofili jak individudlni, tak tymové ocenéni a spokojenost. V naro¢nych
dobéch kladou diraz na lidsky pfistup a podporu, nabizi feSeni pro pfekonani osobnich a
profesiondlnich vyzev. Motivaci manazert je nejen dosahovani vysokého vykonu a prosperity

firmy, ale 1 osobni spokojenost a rozvoj, coz odrazi jejich snahu o vytvafeni pozitivniho

pracovniho prostiedi a podporu tymového ducha.

4.2.4 Kontrola

Nyni se pozornost zamétuje na analyzu odpoveédi manazeri tykajicich se procesti monitorovani
a kontroly ¢innosti v rdmci jejich organizaci. Odhaluje se, jakymi zptsoby a s jakou frekvenci
manazeti zajiSt'uji, ze ¢innosti v organizaci probihaji podle stanovenych plant a jaka opatieni
piijimaji k zajisténi vysoké kvality a efektivity pracovniho procesu. Manazefi byli dotdzani na
to, jak pfistupuji k monitorovani a kontrole ¢innosti ve svych tymech, zda pouzivaji néjaké
specifické nastroje nebo metody pro tyto tcely a jak Casto tyto kontroly obvykle provadéji. Tato
sekce nabidne pohled na rtizné piistupy k zajiSténi efektivniho pribéhu pracovnich procest,
poukazujici na dilezitost systematického monitorovani a kontroly jako zasadniho prvku pro
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uspésné vedeni organizace. Také se prozkoumad, jak manazefi pfistupuji k hodnoceni a
zlepSovani pracovniho vykonu svych tymt. Bude se zkoumat, jak ¢asto a jakymi zplsoby
manazefi komunikuji se svymi zaméstnanci o jejich vykonu, a jaké povazuji za nejucinnéjsi
strategie pro podporu neustalého profesniho ristu a vylepsovani pracovnich procest. Manazeti
byli dotdzani na to, jak Casto a jakymi konkrétnimi metodami davaji zpétnou vazbu svym
zaméstnanciim nebo kolegiim, coz odhaluje jejich pfistupy k udrzovani oteviené komunikace a
zajistovani, ze kazdy ¢len tymu je informovan o svém vykonu a oblastech, ve kterych je potieba
se zlepsit. Tato sekce poskytne ndhled do riiznorodych praktik hodnoceni a zpétné vazby, které

manazeii pouzivaji k podpoie rozvoje a efektivity svych tymd.

Pan Miroslav Poschl z Odenwald CZ s.r.o. praktikuje metodu namatkovych kontrol, které
provadi minimalné jednou tydné bez pfedem stanoven¢ho dne, coZ umoznuje udrzet konstantni
uroven vykonnosti tymu a ptinasi prvek flexibility a pfekvapeni do procesu kontroly bez vyuZiti
specifickych nastroji. Kromé toho pan Poschl klade diiraz na pravidelnost a bezprostfednost
zpétné vazby skrze denni setkéni s tymem na smén¢, zamétena na vyhodnoceni predeslého dne
a planovani ukold pro den nésledujici. Jeho pfistup podporuje otevieny dialog, poskytuje
prostor pro uznani uspéchii a podnécuje konstruktivni diskusi o moznostech zlepseni, coz odrazi

jeho zaméteni na komunikaci a vyvoj tymu.

V organizaci PEARTEC s.r.o., pod vedenim pana Toméase Podleny, se neuplatiiuji cilené
kontroly, ale misto toho je zaveden systém pro prubézné sledovani zakazek. Tento inovativni
systém umoZziuje nepietrzity monitoring persondlnich ndakladf, faktur a dalSich vydaji
souvisejicich s projekty, coz poskytuje dikladny piehled o finan¢nich aspektech zakazek. Pan
Podlena také klade velky diraz na denni zpétnou vazbu v tymu, zastava pfistup zaloZzeny na
oteviené komunikaci ohledn¢ tspécht a oblasti ke zlepSeni. Klade diiraz na pochvalu za dobie
odvedenou praci a analyzu chyb, coz napomaha predchézet jejich opakovani. Tato strategie
podporuje rychlou reakci a adaptabilitu tymu, coz vede k zvySeni celkové efektivity a

spokojenosti.

Pan Jaroslav VofiSek z KOSTAL Connectors vyuzivd specialni software pro signalizaci
problémil v projektech a standardni nastroje jako Excel a PowerPoint pro tvorbu reportd, s
kontrolami a reportingy provadénymi na tydenni bdzi. Tato pravidelna setkani, spolu se
schtizkami s feditelem a celkovym vedenim organizace v delSich intervalech, umoziuji udrzet
piehled o stavu a vyvoji firmy. K tomu pan Voiisek ptistupuje k zpétné vazbé velmi aktivné,

preferuje Casté, i kdyz neformadlni interakce, které mohou probihat az pétkrat denné. Tyto
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spontanni rozhovory, ¢asto u kavy, nejen posiluji vztahy v tymu, ale také umoziuji okamzité

feSeni jakychkoli otdzek nebo identifikaci ptilezitosti pro zlepSeni.

Pan David Kostka z Vibracoustic CZ, s.r.o., zmifuje, Zze kontrola je neustalou soucasti jeho
prace a pouziva "layered audits", které jsou generovany ndhodn¢ pro kazdého zaméstnance, aby
provadéli kontroly riiznych oblasti firmy. Tento systém umoziiuje nepfetrzity a distribuovany
ptistup k monitorovani, kde kazdy ma svou roli v procesu kontroly. Dale pan Kostka ptistupuje
k zpétné vazbe¢ jako k neustadlému procesu. VEri v dulezitost byt otevieny k jak pozitivnim, tak
negativnim komentaiim, pficemz klade velky diiraz na zptsob, jakym je zpétnd vazba podana.
Jeho filozofie ,,Say yes to the person and no to the behaviour” odrazi snahu o respektujici a
efektivni komunikaci. Zpétna vazba je u néj neustald, s pravidelnymi setkanimi pro vzajemné

hodnoceni.

Pan Martin Mikca zdlraziiuje, Ze kontrola je zdsadni a provadi se prostfednictvim vlastniho
softwaru, ktery hodnoti urcité faktory. Frekvence kontrol se li§i v zavislosti na aktualnich
potiebach — od dennich kontrol v rdmei procesti az po mési¢ni hodnoceni vykonu. Kromé toho
pan Martin Mikca oteviené¢ pfiznava, Ze v oblasti poskytovani zpétné vazby citi urcité
nedostatky. PrestoZe se snazi sviij tym pravidelné chvalit, uvédomuje si, Ze by mohl byt v tomto
ohledu aktivnégjsi. Jeho pfistup je spiSe stiidmy, s formalnim hodnocenim jednou ro¢né, coz

naznacuje potiebu intenzivngj$i a €astéjsi zpétné vazby pro podporu rlstu a rozvoje tymu.

Manazefi si ceni dalezitosti adaptabilniho monitoringu vykonnosti a efektivni zpétné vazby,
ptfi¢emz kazdy z nich uplatiiuje odlisné metody a frekvence v téchto oblastech. V ptistupu k
monitoringu vykonnosti se 1i8i hlavné v pouZiti riznych nastrojli a strategii, od namatkovych
kontrol po detailni sledovani pomoci softwaru. Co se tyce zpétné vazby, shoduji se na jeji
nezbytnosti pro tymovy rozvoj, avSak metody poskytovani se rizni od pravidelnych setkani az
po spontanni interakce. Zdlraziuji vyznam oteviené¢ho dialogu a uznani Gspéchi, pricemz se
snazi najit rovnovahu mezi forméalnim a neformalnim pfistupem k podporovani motivace a

spoluprace v tymu.

4.3 Doporuceni

Tato kapitola se vénuje shrnuti, hodnoceni a formulaci doporuceni pro manazery s nimiz byly
provedeny rozhovory. Analyza kazdého rozhovoru se soustfedi na zpisoby, jakymi manaZzeti
pfistupuji k planovani, organizovani, vedeni, motivaci a kontrole ve svych organizacich.

Zjisténi z rozhovort poskytuji cenny vhled do manazerskych silnych stranek, stejné jako do

45



oblasti, které vyzaduji dalsi rozvoj a zlepSeni. Na zdkladé téchto informaci byla navrzena
specificka doporuceni, zaméfena na podporu profesniho rastu jednotlivych manazerti a na
zvyseni efektivity fizeni jejich tymu a celkové organizace. VSechna doporuceni jsou pecliveé
vypracovana s ohledem na aktualni teoretické poznatky a osvédcené postupy v oblasti
managementu, aby poskytla uceleny pohled na moznosti dal§iho rozvoje manazerskych

dovednosti.

4.3.1 Miroslav Poschl — technicky manazer, Odenwald CZ s.r.o.

Pan Miroslav Pdschl, technicky manazer v Odenwald CZ s.r.o., pfedstavuje vyznamny piiklad
adaptabilniho a flexibilniho manazerského piistupu, ktery je zasadni v dynamickém a neustéle
se ménicim primyslovém odvétvi. Jeho schopnost rychle reagovat na proménlivé potieby firmy
a efektivné tesit kratkodobé vyzvy ukazuje na hluboké pochopeni operativnich a taktickych
aspektii fizeni. Pan PoOschl ukézal, ze je schopen vést tym prostfednictvim kombinace
demokratického a v nékterych situacich i autoritativniho stylu, coz odhaluje jeho schopnost
poslouchat a zapojovat ¢leny tymu do rozhodovaciho procesu, zaroven si vSak ponechava

konecné slovo v kli¢ovych rozhodnutich.

Ptestoze Pdschlova manaZerska praxe obsahuje mnoho silnych aspektl, existuji oblasti, ve
kterych by dalSi rozvoj mohl pfinést znacné vyhody jak pro n¢j, tak pro firmu. Pdschlovo
zaméfeni na kratkodobé planovani a adaptabilitu je sice klicové pro feSeni bezprostfednich
vyzev, avSak integrace pevngj$iho systému pro dlouhodobé planovani by firmé poskytla lepsi
orientaci a podpofila strategické rozhodovani. Tato zména by umoznila firmé efektivnéji
anticipovat budouci vyzvy a pfilezitosti, coz je zdsadni pro udrzeni konkurenceschopnosti v

rychle se vyvijejicim primyslovém sektoru.

Dalsim klicovym aspektem, ktery by zaslouzil zvySenou pozornost, je systém hodnoceni a
poskytovani zpétné vazby. Pan Poschl sice pravidelné komunikuje se svym tymem, ale vétsi
formalizace a struktura v procesu hodnoceni by poskytly transparentni a konzistentni ramec pro
sledovani vykonnosti a rozvoje zaméstnancti. Implementace technologickych feseni pro tento

ucel by mohla proces zefektivnit a posilit transparentnost a spravedlnost v hodnoceni.
Rozvoj tymove spoluprace a komunikace by také mohl pfinést vyznamné ptinosy. I kdyZ Pan
P6schl podporuje pozitivni pracovni prostredi, dalsi investice do budovani tymu a rozvoje

mezilidskych vztahli by mohly dale posilit vztahy mezi zaméstnanci a zlepSit celkovou

produktivitu a spokojenost.
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Z tohoto hodnoceni vyplyva, ze pan Miroslav Poschl je schopny a motivovany manazer, ktery
si je védom vyznamu adaptability, efektivni komunikace a motivace tymu. Jeho schopnost
kombinovat riizné styly vedeni a pfizptsobit se potiebam tymu je obdivuhodna. Avsak pro
dosazeni jeste lepSich vysledkt a pro zajisténi dlouhodobého tspéchu firmy by bylo vhodné se
zam¢fit na rozvoj oblasti, jako je dlouhodobé planovani, systémové hodnoceni a zpétna vazba,
a na posileni tymové spoluprace a komunikace. Tyto kroky by nejen zlepsily interni procesy,

ale také ptipravily pana Poschla a jeho tym na efektivni feSeni budoucich vyzev.
Doporuceni pro pana Miroslava Péschla a firmu Odenwald CZ s.r.o.:
1. Zavedeni systematického dlouhodobého planovani:

Implementace pravidelnych sezeni pro dlouhodobé planovani, kterd by dopliiovala
stavajici kratkodobé plany. Ackoliv pan Poschl efektivné zvladd kratkodobé
planovani a reagovani na okamzité potieby firmy, systematické dlouhodobé
planovani by firm¢ umoznilo 1épe identifikovat a pfipravit se na budouci vyzvy a
ptilezitosti. To by zahrnovalo identifikaci trend v technologii a trhu, potiebu

novych zdroji, a rozvojové cile pro tym.
2. Vyuziti technologii pro efektivnéjsi kontrolu a zpétnou vazbu:

Zavedeni technologickych nastrojii pro prubézné monitorovani a poskytovani
zpétné vazby. Ackoli pan Poschl efektivné vyuziva namatkové kontroly a
kazdodenni komunikaci pro hodnoceni a zpétnou vazbu, integrace technologickych
feSeni by mohla proces dale optimalizovat. Digitalni nastroje a platformy pro fizeni
vykonu mohou poskytovat real-time data a analyzy, coz umoziuje rychlejsi a
piesnéjsi reakce na problémy a podporuje transparentnéjsi dialog mezi manazery a

tymem.

4.3.2 Tomas Podlena — CEO, PEARTEC s.r.o.

Pan Tomas Podlena, ve své roli CEO spole¢nosti PEARTEC s.r.0., je bezpochyby manazerem,
ktery efektivné kombinuje technickou odbornost s adaptabilnim a inovativnim pfistupem k
vedeni. Jeho schopnost navigovat firmu skrze vyzvy a proménlivé trzni podminky s diirazem
na flexibilitu a otevienost k novym myslenkdm a feSenim je obdivuhodna. Podlenovo rozséhlé
technické vzdélani a zkuSenosti jsou zakladem jeho schopnosti efektivné fidit a rozvijet
spolecnost, coz ukazuje na jeho silné stranky v oblastech technického porozuméni a praktického

feSeni problémi.

47



Jeho pfistup k managementu, ktery zdlraznuje vyznam adaptace a individudlniho pfistupu,
reflektuje moderni pozadavky na vedeni lidi. Pan Podlena rozumi, ze efektivni leadership
nezavisi jen na vrozenych schopnostech, ale také na schopnosti ucit se, zkusenostech a adaptaci
na rtizné situace. Jeho flexibilni piistup k planovani a organizovani, hledani rovnovahy mezi
kratkodobymi potiebami a dlouhodobymi cili, demonstruje schopnost reagovat na nejistoty a

zaroven udrzovat zaméfeni na budouci vizi firmy.

Nicméné, piestoze pan Podlena efektivné fesi kratkodobé vyzvy a vyuziva technologie pro
monitorovani operaci, existuje prostor pro rozvoj ve strategickém pldnovani a systematickém
rozvoji zaméstnanci. Prostfednictvim rozvoje jasnéj$i dlouhodobé strategie by mohl Tomas
1épe ptipravit PEARTEC s.r.0. na budouci vyzvy a zaroven zvysit jeji udrzitelnost a rist. Tento
krok by zahrnoval vétsi zaméfeni na predvidani trznich trendii a vyvoj schopnosti tymu, coZ by

firm¢ umoznilo nejen reagovat na zmény, ale aktivné se jich ucastnit.

V oblasti vedeni a motivace pan Podlena vynika s jeho schopnosti ptizpisobit styl vedeni
individudlnim potifebam zaméstnancii, coz je kliCové pro udrzeni motivace a angazovanosti
tymu. AvSak dalsi zlepSeni v této oblasti by mohlo zahrnovat vétsi diiraz na systematicky rozvoj
dovednosti zaméstnancli a kariérni postup, coZ by mohlo zvysit celkovou produktivitu a

inovativnost firmy.

Podlenovo vedeni PEARTEC s.r.0. je tedy charakterizovano silnymi strankami v adaptabilitg,
technickém porozumeéni a schopnosti fesit okamzité vyzvy. Aby vSak dosahl dlouhodob¢jsiho
uspé&chu a udrzitelnosti, mé&l by se zaméfit na rozvoj strategického planovani a komplexnégjsiho
rozvoje zaméstnanci, coZ by firm¢ umoznilo 1épe celit budoucim vyzvam a zaroven

maximalizovat potencial svého tymu.
Doporuceni pro pana TomasSe Podlenu a firmu PEARTEC s.r.o.:
1. Vytvofeni a implementace jasné definované dlouhodobé strategie a vizi

Pan Tomas Podlena prokazal schopnost efektivné reagovat na kratkodobé vyzvy a
dynamiku trhu. AvSak pro dlouhodoby tspéch a udrzitelny rist je klicové mit pevne
stanovenou strategii, kterd umoZzni firmé anticipovat budouci trendy a ptizpisobit
se jim. Strategické planovani, podpofené nastroji jako SWOT analyza, mlze firmé
pomoci 1épe identifikovat své silné stranky, slabiny, pfilezitosti a hrozby, a zaroven

nastavit cile a smér, jimz se ma ubirat.

2. Posileni interni komunikace a zvySeni transparentnosti v ramci firmy

48



Pravidelna a oteviend komunikace mezi managementem a zaméstnanci je zasadni
pro budovani ditvéry a angazovanosti tymu. Implementace strukturovanych setkani
a zpétnych vazeb muze posilit pocit sounalezitosti mezi zaméstnanci a vedenim,

zvysit motivaci a usnadnit sdileni dilezitych informaci a napadt pro zlepseni.

4.3.3 Jaroslav VoriSek — vedouci programového managementu, KOSTAL Connectors

GmbH - organizacni slozka

Pan Jaroslav VofiSek v roli vedouciho programového managementu v KOSTAL Connectors
pfedstavuje zajimavy pifipad manazera, ktery se na svou pozici vypracoval skrze bohaté
praktické zkusSenosti a osobni rozvoj. Jeho cesta od pozic zaméfenych na logistiku k vedeni
projektl a nasledné k manazerské roli ukazuje, ze pro uspésné plisobeni v manazerské roli
nejsou rozhodujici pouze akademické tituly, ale pfedev§im praktické zkuSenosti, schopnost

komunikace a empatie.

Pan Vofisek je ptikladem manazera, ktery dokéaze efektivné kombinovat demokraticky ptistup
s potfebou rychlé adaptace na ménici se trzni podminky. Jeho pfistup k planovéni a
organizovani, kdy se snazi vyvazit kratkodobé a dlouhodobé cile, je zékladem pro flexibilitu a

udrzitelny rozvoj jeho tymu 1 celé organizace.

Z hlediska motivace pan VofiSek preferuje komplexni ptistup, kdy kombinuje finan¢ni odmény
s moznostmi pro osobni a profesni rozvoj. Tim podporuje nejen individudlni uspokojeni
zaméstnanc, ale zaroven pfispiva k posileni tymové spoluprace a vytvareni pozitivni pracovni

atmosféry.

Votiskovo vyuziti modernich technologii a nastroji pro kontrolu a hodnoceni vykonnosti
poskytuje solidni zdklad pro udrZeni vysokych standardl prace a kvality. Jeho zaméfeni na
pravidelnou a otevienou zpétnou vazbu je dulezité pro udrzovani transparentnosti a motivace v
tymu.

Celkové€ je pan Jaroslav VofiSek jako manaZer velmi kompetentni, pfi€emZ jeho silnymi
strankami jsou empatie, schopnost adaptace a komunikace. AvSak, i pfes jeho uspéchy a

schopnosti, by pro dalsi rozvoj jeho manazerskych dovednosti bylo prospésné se vice soustiedit

na systematické vzdélavani v oblasti strategického planovani a leadershipu, coz by mohlo

vvvvvv

strategické vyzvy.
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Doporuceni pro pana Jaroslava VoriSka a firmu KOSTAL Connectors GmbH —
organizacni slozka:
1. Zdokonaleni systému zpétné vazby
Vzhledem k Votiskovée ptistupu k poskytovani zpétné vazby, kterd je
zpétné vazby. To by zahrnovalo pravidelné hodnoceni vykonu, s cilem
poskytovat konkrétni, métitelné a asove omezené feedbackové sezeni, které
by podporovalo osobni a profesni rozvoj zaméstnancii.
2. Posileni vedeni a motivace
Jelikoz pan Voftisek uznava vyznam empatie a lidského ptistupu ve vedeni,
dalsi rozvoj v oblasti vedeni lidi a tymové prace by byl prospésny. Investice do
Skoleni a rozvojovych program, které zvysuji manazerské dovednosti v
oblasti komunikace, feSeni konflikti a koucovani, by mohly dale zvysit
efektivitu tymi a posilit firemni kulturu zalozenou na vzéjemné divére a

respektu.

4.3.4 David Kosta — reditel zavodu, Vibracoustic CZ, s.r.o.

Pan David Kostka, feditel zdvodu ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o., pfedstavuje manazera
s bohatym technickym i ekonomickym vzdélanim, doplnénym o rozmanité pracovni zkuSenosti
ziskané jak v Ceské republice, tak v zahrani¢i. Jeho cesta od procesniho inZenyra k fediteli
zavodu je svédectvim o neustdlém hledani vzdélani a rozvoje, které se promita do jeho
manazerského stylu. Pan Kostka zdlraznuje, Ze GispéSny manazer se muze stat kazdy, kdo je

ochoten se ucit a kdo ma zakladniho tymového ducha a zapalenost pro véc.

Jeho piistup k pldnovani a organizaci prace je systematicky a zahrnuje jak dlouhodobé
strategické plany, tak denni operativni pldnovani, coz ukazuje na jeho schopnost udrzet si Siroky
piehled a zarovei se vénovat detailim. Pan Kostka si ceni maticové struktury organizace, coz

naznacuje jeho preferenci pro flexibilitu a tymovou praci piesahujici tradicni oddéleni.

Ve vedeni a motivaci tymu se snazi o smés riznych styll, pfizpisobuje ptistup individualnim
potfebam zaméstnanci a situacim. Vyznamné se zamétfuje na kombinaci hmotnych odmén a
nehmotnych benefitl, coZ odraZi jeho porozuméni rtiznorodym motivacim lidi v jeho tymu.
Jeho filozofie ,,Say yes to the person and no to the behaviour* zna¢i snahu o konstruktivni
zpétnou vazbu, kterd rozliSuje mezi osobou a jejim chovanim, coz je dulezité pro udrzeni

pozitivni atmosféry v tymu.
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V oblasti monitorovani a kontroly pan Kostka zdlraziiuje dilezitost neustalé kontroly a
adaptace. Pouziti tzv. "layered audits" ukazuje na jeho zijem o detailni a systematické

hodnoceni procest v organizaci.

Celkov¢ je pan David Kostka hodnocen jako manazer, ktery kombinuje technické dovednosti s
ekonomickym ptfehledem a lidskym piistupem k vedeni. Jeho silné stranky zahrnuji schopnost
planovani a organizace, adaptabilni a flexibilni vedeni tymu, a efektivni pouzivani kontrolnich
mechanismi. Zdiraznéni vyznamu neustalého uceni a rozvoje jak pro sebe, tak pro jeho tym,
ukazuje na jeho porozumeéni klicovym aspektiim efektivniho managementu. Vyzvy, jako je
feSeni vlastni introvertni povahy a slozitost rozhodovacich procesii, naznacuji oblasti pro dalsi

osobni rozvoj a zlepSeni v manazerské praxi.
Doporuceni pro pana Davida Kostu a firmu Vibracoustic CZ, s.r.o.:

1. Rozvojové programy pro zlepSeni introvertni povahy
Vzhledem k tomu, Ze pan Kostka identifikoval svou introvertni povahu jako
jednu z vyzev ve své manazerské roli, by bylo vhodné investovat do osobniho
rozvoje zaméfeného na zlepSeni komunika¢nich dovednosti a sebevédomi pii
vefejném vystupovani. Programy zaméfené na rozvoj leadershipu a asertivity by
mu mohly pomoci Iépe se vyrovnat s témito vyzvami.

2. Zvyseni dirazu na work-life balance
Vzhledem k Davidové zmince o vyzvach spojenych s udrZzovanim osobniho a
pracovniho zivota v rovnovaze by zavedeni politik a programl podporujicich
work-life balance pro zaméstnance mohlo pfinést pozitivni vliv na celkovou
pohodu a produktivitu tymu. To by mohlo zahrnovat flexibilni pracovni dobu,
moznost prace z domova, nebo podpora volnocasovych aktivit, které by

podpotily fyzické i psychické zdravi zaméstnanctl.

4.3.5 Martin Mikca — Manazer kvality, TTK-HK, spol. s r.o.

Pan Martin Mikca, manazer kvality ve spolec¢nosti TTK-HK, spol. s r.0., pfedstavuje ptiklad
manazera, ktery se svymi bohatymi zkuSenostmi a technickym zdzemim zaslouzi uznani za sviij
ptinos k rozvoji kvality v automobilovém pramyslu. Jeho cesta k manazerské pozici, zahdjena
v roce 2006 po studiich technického managementu a slévarny, doklada, ze efektivni manazerské

dovednosti jsou kombinaci vzdélani, zkusenosti a neustalého osobniho rozvoje.
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Jako manazer kvality klade pan Mikca velky diiraz na pldnovani a organizaci, s jasnym
rozliSenim mezi kratkodobymi ukoly a stfednédobymi cili. Jeho schopnost adaptovat se na
ménici se pozadavky a situace, a zaroven udrzet tym zaméteny na cile, je ptikladem efektivniho
vedeni. Mikciiv liberalni pfistup k vedeni a motivaci, ktery je otevieny k adaptaci podle

individudlnich potteb ¢lenti tymu, podporuje kreativni a inovativni pracovni prostiedi.

Avsak, sam pan Mikca identifikuje zpétnou vazbu jako oblast, ve které citi nejvetsi potiebu
zlepSeni. Ptiznava, Ze ackoliv je schopen efektivné feSit vétSinu vyzev, poskytovani
konzistentni a hluboké zpétné vazby je pro n&j vyzvou. Tato uptimnost v odkryti svych slabych
mist svéd¢i o Mikcove otevienosti k sebereflexi a touze po osobnim a profesnim rozvoji. Zpétna
vazba je kli¢ova pro rozvoj a motivaci tymu, a jeji nedostate¢na kvalita nebo frekvence mize

omezovat potencial pro rist jednotlivci i celého tymu.

V kontextu jeho manaZerskych dovednosti a ptistupu k vedeni, pan Mikca ptedstavuje silného
a adaptabilniho manazera, ktery ma potencial vést svlij tym k vynikajicim vysledkiim. Jeho
ochota ucit se a rozvijet se, spolu s uznanim oblasti pro zlepseni, je dobrym zakladem pro dalsi
profesni rtist. Pro posileni svého vedeni a podporu tymu by se mél zaméfit na vylepSeni metod
zpétné vazby, aby mohl pIné vyuzit svlij potencidl jako motivator a kou¢. Tim by nejen posilil

své vztahy s tymem, ale také by zvysil efektivitu a spokojenost v pracovnim prostredi.
Doporuceni pro pana Martina Mikcu a firmu TTK-HK, spol. s r.o.:

1. ZlepSeni zpétné vazby
Panu Mikcovi je doporuceno zavést Castéjsi a pravidelné poskytovani zpétné
vazby zaméstnanclim a koleglim. To by mohlo zlepsit motivaci, vykonnost a
pracovni atmosféru. Kratsi, neformalni setkani nebo vyuziti digitalnich néstrojt
pro zpétnou vazbu by mu umoznilo poskytovat okamzité a relevantni reakce na
vykony tymu.

2. Rozvoj komunika¢nich dovednosti
Vzhledem k Mikcovu pfiznani, ze zpétna vazba je oblasti pro zlepSeni, by bylo
prospesné, aby investoval do Skoleni nebo kurzli zamétenych na rozvoj svych
komunikacnich a interpersonalnich dovednosti. Tato Skoleni by méla zahrnovat
techniky efektivni zpétné vazby, aktivniho naslouchéni a konstruktivniho feSeni

konflikta.
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4.4 Shrnuti

Analyza managementu ve stfednich podnicich automobilového primyslu odhaluje nékolik
klicovych dovednosti a ptistupd, které jsou povazovany za zaklad uspésného vedeni. Manazeti
se obecné shoduji na dilezitosti adaptability, komunikace a empatie, které jsou povazovany za
klicové vlastnosti pro efektivni fizeni. Kladen je znacny diiraz na moznost rozvijet tyto

dovednosti prostfednictvim vzdélavani a praktickych zkuSenosti.

Jednou z nejvyznamnéjSich oblasti shody mezi manazery je pfizpusobivost vedeni podle
aktudlnich potieb a situaci, coZz naznacuje univerzalni pfijeti potieby flexibility ve stile se
ménicim primyslovém prostiedi. Zda se, ze ptistupy k ¢asovému horizontu planovani se 1isi,
zatimco néktefi manazefi preferuji kratkodobé strategie reagujici na okamzité potieby, jini
kladou diraz na dlouhodobé planovani, coz odrazi rozdilné potieby a strategie jejich
konkrétnich podnikli. Zde se objevuje rozpor mezi potiebou rychlé adaptace a nutnosti

dlouhodobého vizionaiského planovani.

V oblasti organizacnich struktur je zfetelna riznorodost v preferencich manaZzert, kde nektefi
uptfednostiuji liniovou strukturu pro jeji pfimou fidici pravomoc, zatimco jini favorizuji
maticovou strukturu, ktera podporuje flexibilitu a tymovou spolupréaci piesahujici tradicni
oddéleni. Toto odliSeni poukazuje na riiznorodé strategické cile a mozna predstavuje oblast pro

dal$i rozvoj v integraci nejlepsich prvkl obou piistupl pro zvyseni operativni efektivity.

Manazefi, pies existujici rozdily, souhlasi s tim, Ze kombinace hmotnych odmén a nehmotnych
faktordi jako jsou uznani a moznosti rozvoje, posiluje ocenéni a spokojenost jak na Grovni
jednotlivcd, tak celych tymu. V naro€nych dobach kladou diiraz na dileZitost lidského pfistupu

a podpory, coz odrazi v§eobecnou potiebu empatie a pochopeni v ramci tymu.

Z analyzy vyplyvaji také obecnd doporuceni pro manazery, ktefi by meéli vénovat vetsi
pozornost dlouhodobému planovani a systémové integraci technologii pro zlepSeni monitoringu
vykonnosti a efektivity zpétné vazby. Tyto kroky by nejen zlepsily interni procesy, ale také by
pfipravily firmy na efektivni feSeni budoucich vyzev a podpofily udrZitelny rozvoj. Zvlasté v
oblasti zpétné vazby by mél byt kladen vétsi diiraz na jeji pravidelnost a strukturovanost, coz

by zvysilo transparentnost a posililo motivaci a angaZzovanost tymi.

Tato kapitola tak shrnuje zjisténé shody a rozdily mezi manazery ve stfednich podnicich
automobilového primyslu a poskytuje obecnd doporuceni, ktera by méla byt zohlednéna pro

zajisténi dlouhodobého uspéchu a konkurenceschopnosti v prumyslu.
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Z.aveér

Cilem této bakalaiské prace bylo komplexni zkoumani a analyza manazerskych funkci se
zvlagtnim zaméfenim na stfedni podniky automobilového pramyslu v Ceské republice. Prace si
klade za ukol nejen predstavit a vysvétlit klicové teoretické aspekty spojené s manazerskymi
funkcemi, ale také detailn¢ analyzovat jejich praktické vyuziti ve vybranych organizacich.
Hlavnim cilem bylo identifikovat oblasti, ve kterych je mozné vyuzivani manazerskych funkci
zlepsit a formulovat relevantni doporuceni pro manazery ve stfednich podnicich

automobilového primyslu, aby mohli efektivnéji ¢elit vyzvam dynamického prostiedi.

Z teoretické ¢asti vyplynulo, Ze hluboké porozuméni a spravna aplikace manazerskych funket,
jako jsou planovani, organizovani, vedeni a kontrola, jsou kli¢ové pro uspéch manazeri.
Prakticka cast prace, zalozena na rozhovorech s manazery vybranych podnikd, pfinesla
riznorodé pohledy na vyuzivani téchto funkei v praxi, coz umoznilo identifikovat specifické

piistupy a strategie, které vedou k lepSimu vykonu organizace.

Ptinosem této prace byla identifikace klicovych faktorti, které ovliviiuji uspéSné vyuzivani
manazerskych funkci ve stfednich podnicich automobilového primyslu a navrh konkrétnich
doporuceni pro zlepSeni. Autorka piedloZila navrhy, jak mohou manazefi efektivnéji planovat,
organizovat, vést své tymy a kontrolovat provadéni tkold, coz by mélo vést k lepSimu vykonu

organizaci a jejich udrZitelnému ristu.

Tato prace pfispiva nejen k teoretické diskusi o manazerskych funkcich, ale také poskytuje
cenné informace a navrhy pro manazery, jak mohou v praxi efektivnéji vyuzivat manazerské

funkce pro zlepSeni vykonu.
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Priloha A: Seznam dotazovanych
Miroslav Poschl — technicky manazer, Odenwald CZ s.r.0.
Tomas Podlena — CEO, PEARTEC s.r.0.

Jaroslav VoriSek — vedouci programového managementu, KOSTAL Connectors GmbH —

organiza¢ni slozka
David Kosta — feditel zavodu, Vibracoustic CZ, s.r.o.

Martin Mikca — ManaZer kvality, TTK-HK, spol. s r.0.



Piiloha B: Strukturovany rozhovor s manaZery
Miroslav Poschl — Technicky manazZer (Odenwald CZ s.r.o.)
Osobni otazky:

Mohli byste popsat Vase vzdelani a klicové pracovni zkusenosti, které vedly k Vasi soucasné
manazerské pozici? Jak dlouho ji vykonavate?

e Mam stredni odborné vzdélani s maturitou a cely Zivot jsem mél firmu, kterd se
zabyvala vyrobou oken, v roce 2018 jsem tuto cinnost ukoncil. Diky mé dobré
némciné jsem dostal nabidku v Odenwald a pracuji zde od roku 2020, takze 4

roky.
Myslite si, ze se schopnosti byt efektivni manazer se ¢lovék musi narodit, nebo se to muize

v prubehu Zivota naucit i bez veskerych predpokladi?

o  Myslim si, Ze urcity vlohy by clovek mél mit, urcité musi mit jednani s lidmi.
Spousta véci se v zivote clovek miize naucit riznymi kurzy, ale ten zacatek musi
mit. Meél by mit néjaky predpoklad, schopnost vést lidi, umét se rozhodovat a
zbytek uz mize rozvijet pomoct kurzii.

e Prace s lidmi. Ne vsichni jsme stejni a kazdy chce jiny pristup, a to je obcas
vyCerpavajici. Je tézké vytvorit tym, ktery bude spolupracovat.

Otazky na planovani a organizovani:

Kolik ¢asu mésicné obvykle vénujete planovani? Existuji obdobi, kdy se planovani stava
intenzivngjsi?

e Planujeme den az tyden dopredu, abychom méli néjaky vyhled, jelikoz pracuji

v useku udrzby a technického useku. Pokud prijde néejaky novy projekt nebo do-

dani nové technologie, tak to planovani je na trictvrté roku az rok dopredu. Ur-
cité etapy se pak kontroluji, jestli jsou naplnény a jestli v§e probiha podle planu.

Mate ve zvyku planovat s ohledem na dlouhodobégjsi cile vasi organizace, nebo se vice
soustiedite na to, co potiebujete udélat v blizké budoucnosti?

o U nas se venujeme blizké budoucnosti, jelikoz je to pro nas rozhodujici.
Kterou z téchto organizacnich struktur byste tekli, Ze nejlépe vystihuje uspofaddani ve vasi
organizaci: liniovd, funkciondlni, liniové-§tabni, nebo maticova?

e Liniove-stabni
Jaké typy zdrojl nejCastéji organizujete (napt. financni, materialni, lidské)?

o Vsechny tri typy. Davame dohromady finance na urcity projekt a k tomu pak
zabezpecujeme materialni a lidské zdroje.

Otazky na vedeni a motivaci:



Jaké styly vedeni povazujete za nejblize vasemu zplisobu vedeni tymu? Miizete se ztotoznit
spiSe s autoritativnim, demokratickym nebo liberalnim ptistupem?

o Je pro mé diilezité si vyslechnout ndazory vsech, ale posledni slovo mam vzdy ja.
Vidim se v demokratickém az obcas autoritativnim stylem vedeni, zdleZi, s ja-
kymi lidmi zrovna pracuji.

Jaké zptuisoby motivace nejcastéji vyuzivate ve vasi praci s tymem? Zamétujete se spiSe na
hmotné odmény, nebo preferujete jiné formy, jako je uznani nebo moznosti rozvoje?

o Snazim se jim vysvetlit, co jim odvedend prace prinese a ze si diky tomu miiZzou
usetrit praci. Jako zpiisob motivace volim uznani, moznost rozvoje a kdyz je to
mozné, tak i financni odmeny.

Muzete popsat situaci, kdy jste museli nékoho ve vasem tymu motivovat nebo podpofit v
obtizné dob¢?

e Nesetkal jsem se
Co je Vasi nejvétsi motivaci pro vykon manazerské prace?

e Moje spokojenost s tim, jak ta prace probiha. Motivuje mé to, Ze vidim, ceho
Jjsem schopny dosahnout a vidim za sebou dobré vysledky.

Otazky na kontrolu:

Jak pfistupujete k monitorovani a kontrole ¢innosti ve vasi organizaci? Pouzivate néjaké
specifické néstroje nebo metody? Jak Casto tyto kontroly obvykle provadite?

e Unas probihda namatkova kontrola minimalné jednou tydné, nemame stanoveno
jaky den, aby s tim nikdo nepocital, a aby vsichni fungovali jak maji a ne jen
v den kontroly. Zadné specifické nastroje nepouzivame.

Jakym zptisobem a jak ¢asto davate zpétnou vazbu svym zaméstnanciim nebo kolegtim?

o Kazdy den na smené, kdy si spolecné vyhodnotime predesly den a rekneme si, co
nas ceka.



Tomas Podlena — CEO (PEARTEC s.r.o.)
Osobni otazky:

Mohli byste popsat Vase vzdelani a klicové pracovni zkusenosti, které vedly k Vasi soucasné
manazerské pozici? Jak dlouho ji vykonavate?

e Pozici majitele firmy vykonavam od roku 2012, kdy jsem s podnikanim zacal.
Mam vystudovanou vysokou Skolu elektrotechnickou v Plzni. Praxi jsem ziskal
ve Skodé ETD a ddle jsem se dostal ke konstruovani ve 3D, pak se dostal do
firmy Panasonic, kde jsem byl leaderem jejich mechanického oddélent, odtam-
tud jsem Sel do jiné firmy, kde jsem vedl tym lidi, kteri se starali o konstrukci
plastovych dilii, vyrobu nastrojit a testovani ruznych mechanickych soustav.

Myslite si, ze se schopnosti byt efektivni manazer se ¢lov€k musi narodit, nebo se to muize
v prub¢hu Zivota naucit i bez veskerych piedpokladi?

o Urcité jsou néjaké vrozené predpoklady, proto aby clovék mohl ridit lidi. Ja se
na to treba uplné nehodim, ale musel jsem se to naucit. Relativné dobre mi jde
Fizeni lidi na inZenyrsky urovni, hiii mi jde rizeni lidi na délnické urovni, tak na
to zase mam lidi. Je spousta publikaci, uceni a osobnich zkuSenosti, které vedou
k tomu, ze ¢lovek déla manazera.

Co je pro Vas pii vykonu Vasi prace nejnaro¢né&jsi?
e Jednani s lidmi, sladeéni protichiidnych pozadavku. Ve v Zivoté je o protichud-
nych pozadavcich a pokud je dokdzeme sladit, tak si miizeme rikat manazer.

Otazky na planovani a organizovani:

Kolik ¢asu mésicné obvykle vénujete planovani? Existuji obdobi, kdy se planovani stava
intenzivnéjsi?
e Nedokazu rict kolik casu vénujeme planovani, mame lidi, kteri se vénuji kapa-
citnimu planovani, tzn. zjistuji kolik prdce nas ceka.
Mate ve zvyku planovat s ohledem na dlouhodobéjsi cile vasi organizace, nebo se vice

soustfedite na to, co potfebujete udélat v blizké budoucnosti?

o  Oboji, ale v dnesni dobé je ndarocné planovat do daleké budoucnosti, jelikoz
doba je dynamicka a prilis dlouhému planovani nepreje. Pochopitelné mame své
cile, ale neni mozné vytvaret je na delsi obdobi.

Kterou z téchto organizacnich struktur byste tekli, Ze nejlépe vystihuje uspotfaddani ve vasi
organizaci: liniova, funkcionalni, liniové-Stabni, nebo maticova?

e Liniove-stabni.
Jaké typy zdrojl nejCastéji organizujete (napt. financni, materialni, lidské)?

o [Sechny.

Otazky na vedeni a motivaci:



Jaké styly vedeni povazujete za nejblize vasemu zptsobu vedeni tymu? Miuzete se ztotoznit
spise s autoritativnim, demokratickym nebo liberdlnim ptistupem?

o Na kazdého plati neco jiného, nejlepsi pro mé je koucovani, kdy lidem nechdavam
urcitou zodpovédnost, ale kontroluji je. Na nékoho plati pouze direktivni zdlezi-
tosti. Prizpusobuji to podle toho, s jakym clovékem zrovna spolupracuji.

Jaké zptuisoby motivace nejcastéji vyuzivate ve vasi praci s tymem? Zamétujete se spiSe na
hmotné odmény, nebo preferujete jiné formy, jako je uznani nebo moznosti rozvoje?

o Penize nejsou nejduleZitéjsi, kazdéemu rikam, jestli tu nechces byt, tak tu nebud.

vvvvvv

prdce radost, aby byli spokojeni s tim, co odvedli, co se jim povedlo a co doka-
zali.

Mtzete popsat situaci, kdy jste museli nékoho ve vasem tymu motivovat nebo podpofit v
obtizné dobg?

o Urcite v zZivoté clovéka jsou okamziky, kdy se mu zrovna nechce. Spousta lidi se

rozhodla, Ze chteji odejit, tak je necham odejit. Pro mé jsou dvé hlavni kategorie,

kterymi pohlizim na zaméstnance. Chtit a umét. Pokud jsou obé, tak je to vy-
borny, ale pokud chybi chtit, tak ani umét nestaci a nema to cenu.

Co je Vasi nejvétsi motivaci pro vykon manazerské prace?

o Mou nejvetsi motivaci je, aby md firma prosperovala, aby se rozvijela a koukala
do budoucnosti s vétsi perspektivou a pochopitelné i penize.

Otazky na kontrolu:

Jak pfistupujete k monitorovani a kontrole ¢innosti ve vasi organizaci? Pouzivate néjaké
specifické néstroje nebo metody? Jak Casto tyto kontroly obvykle provadite?

o Kontroly neprovadime cilene, mame nastaveny systém, kde vSechny zakazky jsou
prubézné sledovany v systému, do kterého se nahravaji veskeré personalni na-
klady, faktury a dalsi naklady. Diky tomu mame prehled o kazdé zakazce o tom,
kolik jsme do ni investovali a kolik jsme za ni dostali penez.

Jakym zpiisobem a jak Casto davate zpétnou vazbu svym zaméstnanctim nebo koleglim?

o Denné. V podstaté si musime rict, co se povedlo a co ne. Je diilezité ty lidi po-
chvalit a kdyz se néco nepovede, tak dat zpétnou vazbu a udélat néjakou analyzu
toho, aby se to uz neopakovalo.



Jaroslav VoriSek — Vedouci programového managementu (KOSTAL Connectors GmbH

— organizacni slozka)
Osobni otazky:

Mohli byste popsat Vase vzdélani a klicové pracovni zkusenosti, které vedly k Vasi soucasné
manazerské pozici? Jak dlouho ji vykonavate?

o Vzdelani mam jen gymndazium, jelikoz jsem se pak vénoval logistice ve Faureciu,
pak jsem pracoval v Kostal automotive, ale stdle se venoval logistice. Pak Kostal
oteviel pobocku connectors, kdy jsem z logistiky se presunul na projektového
manazera a nasledné se dostal na vedouciho. Tuto pozici vykonavam uz 4 roky.

Myslite si, ze se schopnosti byt efektivni manazer se ¢lovék musi narodit, nebo se to muize
v prubehu Zivota naucit i bez veskerych predpokladi?

o Myslim si, Ze to musite mit. Muzete chodit na tisic Skoleni a kurzu, ale empatii
se clovek uplné nenauci. Musi byt nejaky zdklad, ktery miizete rozvijet.

wewvr

o Tim, jak jsem se na tu pozici dostal postupné a rozumim tém problémiim lidi
pode mnou, tak si myslim, Ze ten transfer informaci mezi tim, co ja dostavam
Jjako vstupy od tech lidi a mezi tim co dostavam jako vstupy od pana reditele a u
mé se to potkava. Ja musim néjakym stylem filtrovat ty informace co dostavam
od svych lidi a posouvat to nahoru a naopak. Ty lidi vidi ty problémy ze svého
pohledu a ten Feditel zase z jiného a ja s tim musim pracovat.

Otazky na planovani a organizovani:

Kolik ¢asu mésicné obvykle vénujete planovani? Existuji obdobi, kdy se planovani stava
intenzivngjsi?

e Personalné planujeme v horizontu tirech mésiciu, ale tim Ze jsme oddéleni, ktery

md za ukol dostavat a zpracovavat novy byznys a zakazky, tak je to hrozné nd-

razovy. Ramcovy plan mdame na tii mésice, aktualizujeme ho na mésicni bazi,

tak abychom meli vzdy dva tri mésice vyhled dopredu. Miuize se stat, Ze zakaznik

bude chtit néco zpracovat napr. do utery, tak mi to ten plan uplné rozkope. Zalezi
na zakaznicich, ale o aktivitach o kterych vime, tak planujeme na ty t7i mésice.

Mate ve zvyku planovat s ohledem na dlouhodobégjsi cile vasi organizace, nebo se vice
soustiedite na to, co potiebujete udélat v blizké budoucnosti?

e  Mame dlouhodobé rocni cile, které vyhodnocujeme cCtvrtletne, zaroven mame i
mikro cile, které se deji pribeézné, ale jinak planujeme dlouhodobe.

Kterou z téchto organizacnich struktur byste fekli, Ze nejlépe vystihuje uspotadani ve vasi
organizaci: liniova, funkcionalni, liniové-Stabni, nebo maticova?

e U nas mame liniovou, ale zapojuji se i do aktivit pro globalni celou nasi firmu,
tak tam se nachazi maticova.

Jaké typy zdrojl nejcastéji organizujete (napi. financni, materidlni, lidské)?



e Nejcasteji lidske.
Otazky na vedeni a motivaci:
Jaké styly vedeni povazujete za nejblize vasemu zptisobu vedeni tymu? Miizete se ztotoznit
spise s autoritativnim, demokratickym nebo liberalnim piistupem?

o Jadjsem demokrat do té doby, dokud to jde. U mé je narocny, Ze mi neni ani tiicet
a mam v tymu lidi, kteri maji mnohem vic zkusenosti, takze jim nemiizu diktovat
co maji délat. Ja jsem si ty lidi vybral, takzZe jim verim. Je to u nas hodné demo-
kraticky, fungujeme na lidské domluve.

Jaké zpusoby motivace nejCastéji vyuzivate ve vasi praci s tymem? Zamctujete se spiSe na
hmotné odmény, nebo preferujete jiné formy, jako je uznani nebo moznosti rozvoje?

e VSechny tri, mimoradné odmeny davam. Pokud je udélano néco navic, pokud
pracovali pres ¢as nebo kdyz pomiizou na pozici, kde nemusi byt. Zaroven mame
systéem Skoleni, kdy si miizou vybrat Skoleni napv. na hardskills ¢i softskills.
Uznani je take diilezité, slovem dekuji to zacind. Chci, aby se citili, Ze si jich to
vedeni vazi.

Muzete popsat situaci, kdy jste museli nékoho ve vasem tymu motivovat nebo podpofit v
obtizné dob¢?

e Jsou situace, kdy lidi jsou zniceny z té prace, do toho jim doma marodi déti a
vraci se do prace uplné ve stejné ndlade jako viera odesli, a to je pro mé horsi,
nez kdyz mi zavolaji, Ze nemiizou vibec prijit. V téhle situaci se jim snazim po-
moct, rozebrat si jejich prdci, aby se soustredili jen na to dulezité.

Co je Vasi nejvéetsi motivaci pro vykon manazerské prace?

e Spokojeny tym je pro mé to nejvic, kdyz lidi za mnou prijdou a jsou semnou
spokojeny, zaroven muzeme jit spolu i do hospody a bavime se jako kamaradi, a
ne jako kolegové. Hlavné si tu prdci chodim uzit a jsme tam vsichni jako kama-
radi.

Otazky na kontrolu:
Jak pfistupujete k monitorovani a kontrole ¢innosti ve vaSi organizaci? Pouzivate néjaké

specifické néstroje nebo metody? Jak Casto tyto kontroly obvykle provadite?

o Mame software, ktery nam hlasi, kdyz néjaky projekt nefunguje. Samozrejmé Ex-
cel, PowerPoint atd. Klasické reportingy hlidani lidi mame na tydenni bazi,
s panem reditelem jednou za 14 dni a s kompletnim vedenim jednou mésicné,
kdy se dela pravidelny report, co se za ten mésic stalo a jak se firmé vede.

Jakym zplisobem a jak Casto davate zpétnou vazbu svym zaméestnanciim nebo kolegtim?

o Klidne pétkrat denne, jakmile si mame co Fict, tak si to ihned rekneme. Chodim
za nimi na kafe a bavim se s nimi pribézne.

David Kosta — Feditel zavodu (Vibracoustic CZ, s.r.o.)

Osobni otazky:



Mohli byste popsat Vase vzdélani a klicové pracovni zkuSenosti, které¢ vedly k Vasi soucasné
manazerské pozici? Jak dlouho ji vykonavate?

e Jsem absolventem CZU v Praze, kde jsem studoval technickou fakultu, ale obor
technika a ekonomika, behem skoly jsem jezdil na work and travel. Kdyz jsem
dodeélal skolu, tak jsem rok stravil v Americe, kde jsem pracoval s jinou firmou,
ke které jsem prisel diky prave work and travel. Kdyz jsem se vratil, tak jsem
v roce 2006 zacal jako procesni inzenyr prave v této firme, kde ted pracuji. Ddle
jsem Sel na nekolik odbornych kurzu, at uz leadership, takovy ty mekky znalosti,
tak i ty tvrdy data. Jako dalsi velky milnik byl studium statistiky, kde jsem vystu-
doval Sigma Black Belt. Dale jsem si nasel MBA a vystudoval ekonomiku, a to
mi otevielo oci v tom, jak se ta firma Fidi, jak se déla strategie atd.

Myslite si, ze se schopnosti byt efektivni manazer se ¢lovék musi narodit, nebo se to muize
v prub¢hu Zivota naucit i bez veskerych piedpokladi?

o Mpyslim, Ze se to naucit dd, ale ma to dveé stranky. Clovek si toho tymoveého ducha
nese z detstvi, neni to dany tim, Ze se s tim clovék narodi, ale néjakou vychovou,
pusobeni ve sportovnich krouzkdch, kdyz se pohybujete v prostredi néjakého
tymu a je tam zapdalenost pro tu véc a tady ti lidi maji ten tah na branu a jsou
schopni si definovat ty cile, tak oni mi prijdou uspésnéjsi v tom byznysu a jsou
schopni si najit i v tom sportu relaxaci.

wewvr

e Boj sam se sebou, obcas se mi projevi ma introvertni povaha. Nejsme stroje,
takze to je nahoru dolu. Néekdy ten meeting odridite levou zadni, ale pak se vam
stane, kdy se to nepovede a citite se nesviij. Dalsi vec, kterd je narocna, tak vy
Jjste vilastné na téch vedoucich pozicich ten rozhodci, nékdo ma jeden ndzor
vpravo a druhy vlevo a prijdou za vami a reknou rozhodni a vy nedokdzete roz-
hodnout, aby oba vysli jako vitézové. Ten slozity moment je viastné rict ,,ne* i
tem dobrym ndpadum, musite si vybirat jen par, jinak nemate Sanci udélat ani
Jjeden.

Otazky na planovani a organizovani:

Kolik casu mésicné obvykle vénujete planovani? Existuji obdobi, kdy se planovani stava
intenzivngjsi?

o Planuji hodné a rad. Mam to rozdeéleny, delame strategicke plany, které jsou na
t7i roky a tam ja si opravdu davam ten cas, kdy si dam nohy na stiil a neresim
nic jiného. Behem roku planuji hodné, kazdy den se snazim mit minimalné dvé
hodiny pro sebe a tam ja se snazim srovnat ty myslenky, to je takovy to operativni
planovani.

Mate ve zvyku planovat s ohledem na dlouhodobé&jsi cile vasi organizace, nebo se vice
soustfedite na to, co potfebujete udélat v blizké budoucnosti?

o Planuji strednedobé a ten horizont je zhruba ty tii roky. A potom ty denni plany
Jjsem uz popsal, to je ten denni rozvrh a takovy to, co je dulezity.



Kterou z téchto organizacnich struktur byste tekli, Zze nejlépe vystihuje uspofadani ve vasi
organizaci: liniova, funkciondlni, liniové-Stabni, nebo maticova?

o  Mame maticovou strukturu a jsem za ni docela rad.
Jaké typy zdrojl nejcastéji organizujete (napi. financni, materidlni, lidské)?

o Vsechno, ale nedokazu rict, co nejvic. Ma nejsilnéjsi stranka je starani se o ty
lidi, 7esit jejich potreby, Fesit rust téch oddéleni, bojovat za ne.

Otazky na vedeni a motivaci:

Jaké styly vedeni povaZujete za nejblize vaSemu zplsobu vedeni tymu? MizZete se ztotoZnit
spise s autoritativnim, demokratickym nebo liberalnim ptistupem?

e Onaje to takovad smés asi vsech téch stylu, takhle bych tu vitbec nekategorizoval.
Autoritativni styl uz davno neplati, nemyslim si, Ze je dobry a Ze se nehodi ani
do krizového managementu, mél by se pouzivat pouze v nejvyssi mire rizika,
ktera nesnese jiny styl Fizeni. Moje role je pomadhat v téch krizovych situacich,
nez abych vikal, co a jak se bude délat. Demokraticky ano, liberdlni také ano,
autoritativni také ano, c¢as od casu musite bouchnout do stolu, ale kdyz délate tu
prdci dobre, tak k tomu v podstaté dochazi naprosto vyjimecné.

Jaké zptisoby motivace nejéastéji vyuzivate ve vasi praci s tymem? Zaméfujete se spise na
hmotné odmény, nebo preferujete jiné formy, jako je uznani nebo moZznosti rozvoje?

o Hmotné odmeény se pouzivaji na urcitych stupnich té firmy. Mate napr. lidi, kteri
vyrabi dily na hale, tam ty hmotny odmény funguji velice dobre, treba kdyz
chcete, aby prisli na vikend. Nebude to ale fungovat pokud tomu zaméstnanci
nebudete davat tu nehmotnou odmenu, pokud kolem néj budete chodit jako paté
kolo od vozu, nepozdravite, nereknete mu, jak se dneska mate, tak oni vam pak
na ten vikend stejné neprijdou.

Miizete popsat situaci, kdy jste museli nékoho ve vasem tymu motivovat nebo podpofit v
obtizné dobg&?

e Je to soucasti nasi strategie, kdyz se vam néco stane v soukromém zivoté, tak se
snazime ten individuadlni pripad resit, abychom tomu cloveku vysli co nejvice
vstric. Zaroven i pracujeme s handicapovanymi lidmi, kteri by tézce nachdzeli
praci na trhu prace.

Co je Vasi nejvétsi motivaci pro vykon manazerské prace?

e Bavi mé to. Bavi mé lidi, bavi mé tym, jaky mame. Miizu mluvit se svym Séfem o
cemkoliv. Bavi mé ta firma smérem ode mé dolu, tak i smérem nahoru. Pro mé
je to ta kultura firmy, co mé motivuje a bavi.

Otazky na kontrolu:

Jak pfistupujete k monitorovani a kontrole ¢innosti ve vasi organizaci? Pouzivate néjaké
specifické nastroje nebo metody? Jak Casto tyto kontroly obvykle provadite?

o Kontroly se provadéji neustdle, je to slozZity model téch kontrol. V podstate ja
delam kontrolu neustdle, je to jedna z mych hlavnich cinnosti. Kdyz bych sel do



toho oficialni systému, tak mame tzv. layered audity, je to audit, ktery je vygene-
rovany pro kazdého cloveka v kancelari. Ten audit se vam vygeneruje nahodné
a vy jdete nejaké oblasti firmy a tu zkontrolujete svyma ocima.

Jakym zplisobem a jak Casto davate zpétnou vazbu svym zaméstnanciim nebo kolegtim?

o Diilezité je davat zpétnou vazbu neustdle, at’ uz ve skole nebo cokoliv, je to za-
sadni, jak pozitivni, tak negativni. Néco se mi nelibi, musim to umeét rict tak, aniz
bych se dotkl toho druhého cloveka. Anglictina ma pro to skvely vyraz ,,Say yes
to the person and no to the behaviour“. Zpétnou vazbu davam nonstop a idealné
verbalné z oci do oci. Jsou i schiizky na dané téma, kdy si davame zpétnou vazbu
navzdjem a pak jsou oficialni schiizky, kdy mate jednou za pul roku cloveka
zhodnotit a zaknihovat.



Martin Mikca — ManaZer kvality (TTK-HK, spol. s r.o0.)
Osobni otazky:

Mohli byste popsat Vase vzdelani a klicové pracovni zkusenosti, které vedly k Vasi soucasné
manazerské pozici? Jak dlouho ji vykonavate?

o Vykondavam tuto pozici od roku 2006. Studoval jsem stredni primyslovou Skolu
na Slovensku — technicky management. V Cechdch jsem studoval dalsi dva roky
slévarnu. Diky jazykovym dovednostem jsem pracoval v némecké spolecnosti,
ale byl to pouze castecny automotive. Nechal jsem se pak presvédcit, abych pra-
coval pro tuto spolecnost, protoze ta je 100% automotive.

Myslite si, ze se schopnosti byt efektivni manazer se ¢lovék musi narodit, nebo se to mtize
v prubehu Zivota naucit i bez veskerych predpokladi?

o [Efektivne pracovat se tezko ucime vsichni. Efektivita je otdazka, jak se da zmérit,
aby clovek ten plan naplnil a zase dalsi véc, jak ho ucinné aplikuje tzn. miize si
ho preplanovat a rekne: ,, hele za kazdou cenu chci byt efektivni“, ale ten plan
je takovy, Ze nelze dotdahnout anebo si Fekne Ze pristé budu lepsi a budu si to
planovat lépe a tim padem budu efektivnejsi. I kdyz to nékdo nema v genem, da
se to naucit.

Co je pro Vas pii vykonu Vasi prace nejnaro¢né&jsi?
o Kdyz mam pocit, Ze nastala situace, kde nevim, jak to resit. U v§eho, co délam,
tak si dokazu zodpovedet, jak to udélat a pokazdy to rozhodnuti vede k néjaké
Feseni nebo se alespon posouva. Problém by byl, kdybych fakt nevédel, jak to
resit.
Otazky na planovani a organizovani:
Kolik ¢asu mésicné obvykle vénujete planovani? Existuji obdobi, kdy se planovani stava
intenzivnéjsi?
e Nejintenzivnéjsi je zacatek roku. V ramci prace planuji uikoly denné, kazdy den
rano si je sumarizuji.
Mate ve zvyku planovat s ohledem na dlouhodobégjsi cile vasi organizace, nebo se vice

soustfedite na to, co potfebujete udélat v blizké budoucnosti?

e Dlouhodoby plan musi byt minimalné na pul roku. Krdtkodobé intenzivni plano-
vani to znamena naplanovat a sledovat riizné akce, zdali jsou ndsledovany a
hlidat to.

Kterou z téchto organizacnich struktur byste tekli, Ze nejlépe vystihuje uspotfadani ve vasi
organizaci: liniova, funkcionalni, liniové-Stabni, nebo maticova?

e Liniova.
Jaké typy zdrojli nejcastéji organizujete (napi. financni, materidlni, lidské)?

e Nejvice lidské.

Otazky na vedeni a motivaci:



Jaké styly vedeni povazujete za nejblize vasemu zplisobu vedeni tymu? Miizete se ztotoznit
spise s autoritativnim, demokratickym nebo liberdlnim ptistupem?

o Liberalni mi je asi nejblizsi, ale ne vzdy se da takhle pristupovat, takze zdlezi na
lidech, se kterymi zrovna spolupracuji.

Jaké zplisoby motivace nejcastéji vyuzivate ve vasi praci s tymem? Zameéfujete se spiSe na
hmotné odmény, nebo preferujete jiné formy, jako je uznani nebo moznosti rozvoje?

o Kombinace hmotného ohodnoceni a dobra pracovni pozice, nejde jenom o pe-
nize, ale i to prostredi pracovni. Vytvorit tu podminky tak, aby se tu dalo praco-
vat, dychat a fungovat.

Muzete popsat situaci, kdy jste museli nékoho ve vasem tymu motivovat nebo podpofit v
obtizné dobg?
o Pokud jsou to kratkodobé, tak da se v urcitém oddéleni to akceptovat. Pokud to
je dlouhodobé, tak se nabidne jind pozice. Resil jsem napriklad nemoc, selhani
a pak je tady moznost jit do jiného oddéleni. Nechceme davat hned paddka, ale
Fesit to jinou pozici.
Co je Vasi nejvétsi motivaci pro vykon manazerské prace?
e Motivuje mé to, Ze mé ta prdace posouvd, nestojim na jednom miste.

Otazky na kontrolu:

Jak pfistupujete k monitorovani a kontrole Cinnosti ve vaSi organizaci? Pouzivate néjakeé
specifické nastroje nebo metody? Jak Casto tyto kontroly obvykle provadite?

e Kontrola je pozadovana. Mame viastni software, coz déla hodnoceni urcitych
faktoru. Kontroly provdadime podle toho, jaka je tam zrovna akce, dejme tomu
denné v ramci procesu, kdyz v ramci hodnoceni hodnot, tak mésicne.

Jakym zpiisobem a jak Casto davate zpétnou vazbu svym zaméstnanctim nebo koleglim?

o Tohle je bod, kdy jsem si vedom, Ze zaostavam. Pochvalim je stroze, i presto, Ze
by to treba chtéli vic probrat. Jednou rocné je urcité pochvalim.



Abstrakt

Medkova, V. (2024). Manazerské funkce — teorie a praxe [Bakalaiska prace, Zapadoceska

univerzita v Plzni].

Klicova slova: automobilovy primysl, management, manazerské funkce, rozhovory

s manazery, stfedni podniky

Tato bakalafska prace je zpracovana na téma Manazerské funkce — teorie a praxe. Prace je
rozdelena do dvou hlavnich ¢asti, kde prvni €ast se vénuje teorii manazerskych funkci a druha
¢ast predstavuje samostatny vyzkum zaméteny na praktické vyuziti téchto funkei ve vybranych
sttednich podnicich v automobilovém pramyslu Ceské republiky. Teoretickd &ast prace
definuje zakladni manazerské funkce, jako planovani, organizovani, vedeni a kontrola, a dale
predstavuje klicové koncepty a teoretické modely managementu. Ve vyzkumné ¢asti je pak
aplikovana kvalitativni metodologie prostfednictvim strukturovanych rozhovorl s manazery, s
cilem zjistit, jak jsou teoretické principy manazerskych funkci uplatiovany v praxi a jaké jsou
moznosti jejich zlepSeni pro zvysSeni efektivity a konkurenceschopnosti podnikt. Na zakladé
zjiSténi jsou formulovana doporuceni pro podniky a manaZery, jak lépe vyuzivat manaZerské
funkce pro dosahovani obchodnich cilt. Prace tak pfinaSi komplexni pohled na problematiku

manazerskych funkci a jejich aplikaci v realném podnikatelském prostiedi.



Abstract

Medkova, V. (2024). Management functions — theory and practice [Bachelor Thesis, University
of West Bohemia].
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This bachelor thesis is elaborated on the topic Management functions - theory and practice. The
thesis is divided into two main parts, where the first part is devoted to the theory of management
functions and the second part is an independent research focused on the practical use of these
functions in selected medium-sized enterprises in the automotive industry of the Czech
Republic. The theoretical part of the thesis defines basic managerial functions such as planning,
organizing, leading and controlling, and introduces key concepts and theoretical models of
management. The research part then applies a qualitative methodology through structured
interviews with managers in order to find out how the theoretical principles of management
functions are applied in practice and what are the possibilities of improving them to increase
the efficiency and competitiveness of enterprises. Based on the findings, recommendations are
formulated for businesses and managers on how to better use managerial functions to achieve
business objectives. The thesis offers a comprehensive overview of management functions and

their application in the real business environment.



