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1. ÚVOD 
 
Každý manažer, který chce efektivn ídit své zam stnance a dosahovat stanovených cíl  

podniku, musí neustále rozvíjet své znalosti a uplat ovat nové moderní metody a techniky 

ízení. 

 

Podnikatelské subjekty se ocitají v situaci, kdy jsou neustále tla eni konkuren ním prost edím 

trhu, které nutí podniky budovat takový systém podnikového ízení, který bude postaven na 

efektivním ízení podnikových proces  a vede ve svých d sledcích i k r stu tržní hodnoty 

spole nosti. Práv  zvýšení konkurenceschopnosti podniku je podmínkou hladkého za len ní 

do evropských hospodá ských struktur. 

 

Významnou úlohu p i ízení organizace má motivace. Jde jak o motivaci vnit ní, tak vn jší. 

Manaže i by proto m li zvolit vhodné motiva ní techniky na podporu zvyšování výkonnosti 

svých pracovník  a zam it se i na rozvoj manažerských nástroj , jak efektivn ídit                

a motivovat sám sebe. 

 

Existuje mnoho metod a technik ízení a vzhledem k tomu, že konkuren ní boj výrazn  

posiluje, je t eba zavád t do ízení nové trendy a prvky. P ipravený management se nebojí jít 

do zm n a dosahovat tak dlouhodobých strategických cíl . 

 

Cílem této práce je zanalyzovat využívané metody a techniky ízení spole nosti KMP 

Bürotechnik, s. r. o. a spole nosti LARM, a. s., dále provést komparaci styl  vedení                 

a posoudit jejich vliv na konkurenceschopnost podnikatelských subjekt . Na základ  

zjišt ných skute ností navrhnout opat ení, která by vedla ke zlepšení stávajícího stavu             

a p isp la k efektivnosti vykonávaných inností a ídících systém . 

 

ležitý je nejen rozbor používaných technik ízení, ale i rozbor zam stnanc , jejich p ání, 

touhy a pot eby. Manažer nepovažuje zam stnance podniku za pouhé vykonavatele svých 

íkaz , ale za spolupracovníky, kte í p ispívají k tv ími rozvoji firmy. 
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2. LITERÁRNÍ REŠERŠE 
 

2.1 VYMEZENÍ ZÁKLADNÍCH POJM  

 

2.1.1 ízení 
 

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) uvád jí, že ízení je více než ešení behavioristických 

nebo technických problém , je více než ízení individuální práce nebo plánování budoucnosti 

jakého odd lení. 

        

Stýblo (1993) popisuje, že efekt ízení, jak je znázorn no na obrázku 1, souvisí jak s lidmi, 

tedy se sociálním systémem podniku, tak se zde prolínají i inovace, technický a kapitálový 

rozvoj, který p edstavuje technický systém podniku. 

 

Obrázek 1:  Souvislosti metod a tvorby organiza ní a ídící kultury podniku 

 

Zdroj: Vlastní návrh podle Stýbla (1993) 

 

ízení je systém. To znamená, že má adu složek, z nichž všechny musejí být p ítomny, 

pokud má systém ízení pro organizaci, manažery a personál znamenat p idanou hodnotu.  

(Bacal, 2008) 

 

sociální systém podniku 
lidé – týmy – mezilidské   
vztahy- role  

EFEKT 
ÍZENÍ 

   
technický systém podniku 
vybavení, produktivita, 
procesy, úkony, techniky 
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Sv tová banka zkoumala podíl jednotlivých faktor  na efektivit  managementu a z jejích 

záv  vyplývá, že zhruba 60 % váhy má investi ní, kapitálová stránka zdroj , 20 % úrove  

ízení a schopnosti manažer  a také 20 % váhy je p ipisováno zp sobilosti a motivaci 

personálu plnit svoje úkoly. Vyjad ují podílov , že tém  40 % významu p i tvorb  

efektivního ídícího systému podniku tvo í management a lidské zdroje (Stýblo, 1993). 

 

i vysv tlení pojmu management se asto diskutuje otázka, zda tato disciplína je da, nebo 

um ní, resp. do jaké míry, kde kdy a za jakých podmínek.  

 

Vodá ek, Vodá ková (2006) sdílí názor, že manažerská práce je jak v dou, tak um ním. 

Záleží na charakteru ešených úloh. Ten p edur uje míru každé z t chto složek. Má se za to, 

že nap . složité úlohy s výrazným podílem lidské složky a neur itosti budou inklinovat 

k um ní je ešit. 

 

Trune ek (1999) se p iklání k názoru, že v da jsou organizované znalosti, praxe v ízení je 

um ní. Management je um ní využívat p íslušné teorie a v dy úm rn  k složitosti dané 

situace. ízení vyžaduje systémový p ístup a praxe vždy zahrnuje vzít v úvahu danou situace               

a nep edvídané události. V da a um ní se tedy nevylu ují, ale vzájemn  dopl ují tím spíše, že 

da které podepírá management není exaktní, ale pom rn  obecná a mnohdy i zna  

nep esná.  

 

Literatura zahrnuje mnoho r zných p ístup  k problematice ízení. 

 

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) uvád jí jednozna né pojetí ízení, které vychází ze t í 

vzájemn  se podporujících p ístup  k managementu: 

 

 klasického, jenž se zam uje na úkol ízení práce a organizací, 

 behavioristického, zam eného na ízení lidí, 

 manažerské v dy, která klade d raz na ízení produkce a operací. 

 

Podle Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) ízení m že být motivací a uspokojením pro ty, 

kte í mají manažerské dovednosti, postoje a p íležitost jít za svou kariérou. 
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Dle Stýbla (1993) metody managementu p edstavují souhrn možných zp sob  dosahování 

zám . 

 

2.1.2 Vedení 
 

Trune ek (1999) popisuje vedení jako proces ovliv ování lidí takovým zp sobem, aby jejich 

innost p ispívala k dosahování skupinových i podnikových cíl .  

 

dcovství je o tom, jak u init ze sebe sama nástroj, jehož prost ednictvím se v ci 

v organizaci dávají do pohybu (Moderní ízení, 2011). 

 

Manažerská teorie i praxe diferencuje mezi pojmem ízení a tv í vedení: 

 manažer je nositelem ízení, 

 dce – lídr je reprezentant tv ího vedení (Trune ek, 1999). 

 

dina, Odcházel (2007) rozlišují symbolické vedení versus manažerské ízení. Symbolické 

vedení je jedním z rys  manažerského proudu. Pro efektivní chod podniku je nutné redukovat 

variabilitu chování jednotlivých zam stnanc  a  nelze pouze tolerovat, ale ídit. 

 

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) považují v dce z hlediska managementu za 

jednotlivce, kte í pozitivn  ovliv ují své následovatele.  

Rozdíl mezi vedením a ízením nachází v tom, že vedení je sou ástí ízení, ale nikoliv celým 

ízením.  Vedení je p esv ovat jiné, aby se s nadšením snažili dosáhnout stanovených cíl . 

Je to lidský faktor, co dává skupinu dohromady a motivuje ji v orientaci na cíl. 

 

Manaže i nejsou vždy efektivními vedoucími. Organizace všech velikostí se však 

pochopiteln  snaží formovat takové manažery, kte í jsou zárove  v dci, jak je znázorn no na 

obrázku 2. 
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Obrázek 2: Nejlepší sm s vedoucího a manažera 

 

Zdroj: Vlastní návrh dle Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) 

 

Klasickým východiskem k rozmanitým metodám a zp sob m vedení lidí je tzv. teorie X a Y. 

Základní logika mezi t mito teoriemi je znázorn na na obrázku 3. McGregorova „teorie X      

a Y“ je založena na dvou myšlenkov  krajních modelech p ístupu manažer  ke svým 

spolupracovník m a na nalezení rozumné míry mezi t mito dv ma nefunk ními extrémy. 

 

Obrázek 3: Základní logika „teorie X a Y“ 

 

 
                                   Reálný vztah zam stnance  
             k práci a organizaci 
 

 

Zdroj: Vodá ek, Vodá ková (2006) 

 

V manažerské literatu e bývá „teorie X“ zjednodušen  ozna ována jako teorie 

„autoritativního“ managementu a „teorie Y“ jako teorie managementu „participa ního“. 

(Vodá ek, Vodá ková, 2006). 

 

X Y 

Manaže i, kte í postrádají 
znaky a dovednosti  

dce 

    Tým 
manažer , 
kte í jsou   
 také v dci 

   
   V dci, kte í jsou    
   v manažerském týmu 
   

Jedinci mající dovednosti 
a znaky v dce 

Manažerský tým 
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Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) popisují chování manažer  teorie X podle 

následujících premis: 

 pr rný zam stnanec nemá v podstat  rád práci a vyhýbá se jí, kdykoliv je to 

možné, 

 tšina zam stnanc  musí být donucována, ízena a kontrolována, aby vynaložila 

pot ebné úsilí sm ující k dosažení podnikových cíl , 

 tšina zam stnanc  má malé ambice a up ednost uje jistotu zam stnání p ed 

všemi ostatními výsledky, 

 tšina zam stnanc  se vyhýbá odpov dnosti. 

 

Na druhé stran , teorie Y je založena na následujících premisách: 

 vynakládání fyzického nebo duševního úsilí v práci je pro lov ka stejn  p irozené 

jako hra na odpo inek, 

 tšina lidí preferuje samostatnost, 

 lidé se u í, jsou-li k tomu povzbuzování, p ijímat a vyhledávat odpov dnost, 

 lidé mají p i ešení podnikových problém  zájem projevovat p edstavivost, 

duchaplnost a tvo ivost. 

 

Vedení lidí v 21. století spat uje dina, Odcházel (2007) takto: 

Vedle sebe se objevují pojmy nový lídr a superlídr. Pod pojmem nový lídr se rozumí 

inspirativní vizioná , který se zam uje na vytvá ení a sd lování nových vizí a vytvá í kulturu,  

ve které je každý pracovník sm ován, vzd láván a zplnomoc ován tak, aby celá organizace 

dosáhla t chto vizí. Superlídr je obzvláš  aktuální v dob , kdy se zvyšuje po et autonomních 

tým , které nemají formálního v dce, mají podp rné kou e, jež mají rozvíjet schopnosti len  

týmu. 

2.1.3 Manažerské metody a techniky 
 

Šule  (1995) na základ  definice Michaela Armstronga (1986) uvádí, že manažerské techniky 

jsou systematické a analytické metody používané manažery p i p ijímání rozhodnutí, 

zlepšování výkonnosti a efektivnosti a zejména pak p i plánování a kontrole. 
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Manažerské techniky odlišuje od 

 

 manažerských dovedností jako jsou komunikace, koordinace, vyjednávání atd., 

které záleží na osobních dovednostech rozvíjených zkušenostmi a výcvikem, 

 postup , které se skládají z rozmanitých administrativních úkol , systém               

a návod  pot ebných k tomu, aby práce byla vykonána, 

 inností nebo funkcí, ve kterých jsou provád ny r zné administrativní úkoly p i 

užití dovedností a postup  tak, aby bylo dosaženo žádoucího výsledk  (nap . 

nábor a výb r pracovník  nebo nákup). 

 

tšina manažerských nástroj  a technik pokrývá tvrdé prvky prosperity a m kkých se dotýká 

pouze okrajov  (Trune ek, 1999). 

           

Trune ek (1999) upozor uje, že p i volb  manažerských technik, metod a nástroj  se asto 

zapomíná na d ležitost m kkých faktor  prosperity. Jako tvrdé ozna ujeme takové faktory, 

které m žeme navrhnout, formáln  vymezit, zavést do organizace a na ídit k provedení. Jsou 

výsledkem racionálního a technokratického myšlení a mají více mén  v cnou orientaci. Mezi 

tvrdé faktory pat í organiza ní struktura, vztahy pravomoci a odpov dnosti, systémy 

plánování, operativního ízení a kontroly, procedury a procesy-informa ní systémy, 

rozpo etnictví, pravidla vnitropodnikového ízení. M kké faktory se týkají lidského initele     

a sociálních vztah  uvnit  organizace. Jsou neformální a nejednozna né. Nelze je na ídit 

ípadn  formáln  vymezit. Mezi m kké organiza ní faktory pat í styl ízení, zp sob chování 

managementu, kvalifikace a dovednosti, obsazování organiza ních míst, sdílení hodnot 

v podniku, podniková kultura, týmová práce, kou ování, tv í vedení.  

2.1.4 Motivace 
 

Plamínek (2002) tvrdí, že motivace spo ívá v nalezení harmonie mezi tím, co konkrétní 

lov k poci uje jako své vnit ní pot eby, a tím, co by m l pro firmu vykonávat. 

 

Vodá ek, Vodá ková (2006) zastávají názor, že v eské manažerské praxi se obvykle 

motivace chápe ve sm ru pozitivním. V západní manažerské literatu e se uvažuje jak 

pozitivní, tak i negativní motivace. 
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Mnoho teorií motivace existuje pro to, aby manaže i mohli lépe pochopit to, pro  se lidé 

chovají tak, jak se chovají. Žádná ovšem neposkytuje univerzáln  p ijatelné vysv tlení 

lidského chování (Donelly, Gibson, Ivancevich, 1989). 

 

Jednotlivé techniky motivování popisuje Šule  (2003) tak, jak je uvedeno v tabulce 1. 

 

Tabulka 1: Techniky motivování 

sobení lidských pot eb 
Maslow uspo ádal pot eby do p ti skupin – pot eby 
fyziologické, pot eby jistoty a bezpe í, sociální, uznání            
a ocen ní a pot eba sebeaktualizace. 
 

Modifikace chování  
Je založeno na myšlence, že manažer m že ovliv ovat 
chování pracovník  manipulací s d sledky tohoto chování. 
 

Kou ování 
Proces, b hem kterého se manažer pokouší skrze diskuse         
a aktivity pracovníkovi pomoci se rozvíjet, ešit problémy       
a dosahovat lepších výsledk . 
 

Setkávání „p es úrove “ 

edstavuje p ímou komunikaci vyšších nad ízených 
s pracovníky p es jednu nebo více úrovní ízení. Umož uje 
ší it nezkreslené informace, osv tlovat cíle, získávat d ru 
zam stnanc . 
 

Metoda 360 0 

Zahrnuje do hodnocení manažera vedle nad ízeného i jeho 
kolegy, pod ízené, dodavatele a zákazníky. Umož uje mimo 
jiné motivovat zam stnance na všech úrovních nasloucháním 
jejich názor m. 
 

 

Zdroj: Vlastní návrh dle Šule  (2003) 

 

Trune ek (2003) se zabýval principy procesního zam ení motivace a došel k záv ru, že 

motivace pracovník  v procesním týmu je v maximální mí e vázána na výsledek procesu – 

idanou hodnotu pro zákazníka.  

Lidé nejsou placeni podle postavení v organizaci, ím výše v hierarchii, tím v tší plat, ale 

jedin  ve vazb  na p idanou hodnotu, která se vytvá í v procesu. Mzdová nadstavba je 

prost ednictvím hodnotové metriky vázána na p idanou hodnotu, vytvo enou pro zákazníka. 

 

dina, Odcházel (2007) uvád jí, že posledním p ístupem v motiva ních technikách je 

proces sociálního ovliv ování. P ístupy pro zvyšování motivace a výkonu vedly ve výsledku 

k tzv. vysokovýkonnostním systém m. Srdcem vysokovýkonnostních systém  jsou 
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autonomní týmy, zmocn né samostatn  provád t v tšinu rozhodování o tom, jakým 

zp sobem pracovat, aniž by  musely referovat o t chto rozhodnutích nad ízeným míst m. 

 

Manažerská literatura asto rozlišuje mezi motivováním a manipulací: 

 

 Motivace je zam ena na vytvo ení ur itých podmínek, které p sobí na chování 

spolupracovník . Je hodnocena výrazn  pozitivn ji než snaha manipulovat. 

 

 Manipulace je projevem snahy vedoucího pracovníka p ímo svým jednáním 

spolupracovníky ovliv ovat (Vodá ek, Vodá ková, 2003). 

 

Šule  (2003) uvádí, že manipulujícím jednáním lze sice krátkodob  dosáhnout vysokého 

výkonu, ale rozhodn  ne dlouhodob . 

 

2.1.5 Konkurence 
 

Spravedlivou a nedeformovanou konkurenci shledávají Vodá ek, Vodá ková (2006) 

klí ovým pilí em tržní ekonomiky. 

 

Konkuren ní schopností ekonomiky m žeme v širším slova smyslu rozum t potenciál 

podniku dosahovat dlouhodobého ekonomického r stu v prost edí vn jší a vnit ní rovnováhy 

(Hodgetts, Luthans, Doh, 2005). 

         

Chápání konkurence se dle Vodá ek, Vodá ková (2006) liší podle úhlu pohledu jejího 

zkoumání. Rozhodující je smysl, resp. ú el rozboru.  

 

Vyrovnat se s konkurencí ze systémového pohledu znamená bu  se s konkurencí: 

 „st etnout“ (s možností nad ní zvít zit, ustoupit, ud lat kompromis, být poražen), nebo 

s ní, 

 „žít v míru“, resp. být v koexistenci, nebo s ní, 

 „spolupracovat“. 
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Konkurence se stále více odehrává prost ednictvím inovací. Ve sv , kde jsou inovace 

každodenním jevem, nem že být konkurence chápána jako statický stav – konkurence je vždy 

dynamický proces mezi firmami, v n mž ti nejlepší vyhrají a p ežijí (Pitts, Lei, 2002). 

 

Trune ek (2003) došel k záv ru, že konkurence není jenom v tší a agresivn jší, ale m ní se        

i její struktura a formy. Mluví o superkonkurenci (metakonkurenci, hyperkonkurenci, 

ultrakonkurenci). 

 

Šule  (2003) konstatuje, že konkuren ní pozici své firmy ve srovnání s jejími hlavními 

konkurenty mohou manaže i ohodnotit i verbáln  nap íklad t mito p ti stupni: 

 

 Sv tová t ída  - dokáže dob e konkurovat hlavním mezinárodním konkurent m ve 

všech kritických faktorech úsp šnosti. 

 Konkuren ní – dokáže dob e konkurovat v úzce definovaném teritoriu (na národní 

nebo regionální úrovni), nedokáže však konkurovat nejsiln jším mezinárodním 

konkurent m. 

 Pot ebuje zlepšení – má závažné nedostatky. Pokud je odstraní, stane se 

konkurenceschopnou ve svém regionu. 

 Vážné nedostatky – má vážné nedostatky. Jeho další setrvání v odv tví m že vážn  

ohrozit samotnou firmu. Pokud si má svou konkuren ní pozici vylepšit, bude pot ebné 

ji finan  i manažersky odborn  podpo it. 

 Neživotaschopné – trpí kritickými nedostatky, které není možné p ekonat. P ežití 

v odv tví. 

 

2.2 METODY A STYL PRÁCE  EFEKTIVNÍHO MANAŽERA  

 

Podle Stýbla (1993) se nikdo hotovým manažerem nerodí. 

 

Stýblo (1993) konstatuje, že pojetí práce manažera musí být v každém sm ru kladné. 

Neexistuje nic, co by manažera mohlo zaleknout, každý p ípad pro n ho musí být ešitelný.  

 

Model úsp šného manažerského stylu je dle dina, Odcházel (2007) spojen se siln  

motivujícím vedením lidí, d myslným ízením a organizováním jejich innosti a nezbytn         
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i s adekvátním oslovením lidí. Stále více se v managementu hovo í o rostoucích nárocích na 

emo ní inteligenci manažer . 

 

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) uvád jí, že manažerská práce zahrnuje velké množství 

ídících innosti. Stanovili t i základní manažerské úkoly, které musejí všichni moderní 

manaže i na celém sv  plnit: 

 

 ídit práci a organizaci, 

 ídit pracovníky, 

 ídit produkci a operace. 

 

Podle Šule e (1997) se se zm nou tradi ní hierarchické „kontrolující“ organizace v pružnou 

ící se organizaci s uvoln nou kontrolou m ní i role manažer . Uvádí, že vedoucí se stávají 

spíše u iteli a organizátory. V roli u itel  pomáhají svým pod ízeným jako kou ové, pr vodci 

nebo facilitáto i porozum t fungování organizace, p inám problém  a individuálnímu 

chování. V roli organizátor  se snaží zmenšit potenciální rozpor mezi pot ebami a zájmy 

organizace, snaží se propojit pot eby a aspirace lidí s celkovými cíly organizace. 

Naši manaže i vynikají v technických znalostech, schopnosti improvizovat a organiza ních 

dovednostech. Jejich slabiny zachycuje tabulka 2. 

 

Tabulka 2: Slabiny eských manažer  (Workshop NVF, Praha-Klánovice, 1996) 

Znalosti Dovednosti Postoje 

1. Strategické ízení 1. Vedení lidí 1. Hodnotový systém 

2. Ekonomické znalosti 2. Efektivní komunikace 2. Odvaha, ochota, riskovat 

3. Práce s informacemi 3. Implementace do praxe 3. Konceptualizace 

4. Principy prosperity 4. Týmová práce 4. Odpov dnost 

5. Analýzy 5.-6. Delegování 5. Partiklární zájmy, 
egocentrismus 

6. Firemní kultura 5.-6. Kreativita 6. Ridigita, formalismus 

7. Moderní trendy v ízení 7. P esv ování a 
ovliv ování 

7. Sebereflexe a seberozvoj 

 

Zdroj: Šule  (1997) 
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2.2.1 Jak ídit lidi a úkoly 
 

Manažerská  m ížka znázorn ná na obrázku 4 se týká dvou prvk  managementu – schopnosti 

ídit vztahy s lidmi (orientace na lidi) a schopnosti docílit, aby se realizovaly úkoly (orientace 

na úkoly). Pr se ík obou hodnot ur uje výslednou pozici v manažerské m ížce. 

 

Obrázek 4: Manažerská m ížka 
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               Orientace na výsledky 

Zdroj: Vlastní návrh dle Ward (1995) 

 

Extrémní výsledky v jednotlivých kvadrantech charakterizuje Ward (1995) takto: 

 

ízení venkovského klubu (1.9.):  manažer  usiluje  o  co  nejlepší  vztahy  se  zam stnanci.  

Všichni jsou spokojeni, výsledky jsou ovšem nevalné. 

 

ízení Ghenise Khana (9.1.): protože Ghenis je siln  orientován na pln ní úkol , úkoly se 

plní. Málokdo ale chce pro Ghenise pracovat. Absence rychle nar stají, protože lidé hore  

hledají jiné zam stnání. asem na pln ní úkol  zbyde jenom Ghenis sám – a podle toho to 

také vypadá. 

 

ÍZENÍ                   PERFEKTNÍ 
VENKOVSKÉHO                           ÍZENÍ 
KLUBU 
 
 
 
       
 
 
 
 

 
ÍZENÍ 

ŠPATNÉ            GHENISE   
ÍZENÍ               KHANA 

 

Orientace 
na vztahy 
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Špatné ízení (1.1.): manažer nezvládá ani ízení vztah , ani pln ní úkol . Je as uvažovat     

o zm  jeho kariéry. 

 

Perfektní ízení (10.10.): jediný lov k, kterého znám a který dosáhl skóre 10.10., byl 

kontrolor prodeje. Výsledkem jeho innosti byla naprostá katastrofa. 

2.2.2 Jak ídit porady 
 

Efektivní manažer si uv domuje, že jeho úkolem je vykonávat práci skrze jiné lidi a porada je 

pro spln ní tohoto úkolu vynikající p íležitostí. 

 

Hodnota porady spo ívá v akcích, které jsou jejím výsledkem. Porada, která nevede 

k rozhodnutí je ztracený as!  (Šule , 1995) 

 

Šule  (1997) navrhl deset zásad vedení porady: 

1. Za ínejte v as. 

2. Ujist te se, že všichni znají cíl a program. 

3. Ur ete zapisovatele. 

4. Dodržujte strukturu diskuse. 

5. ijímejte rozhodnutí. 

6. Shrnujte a zaznamenávejte. 

7. Dodržujte program a as. 

8. Zvládejte agresi a konflikty. 

9. Vtáhn te do aktivní ú asti všechny. 

10. Kon ete v as, celkovým shrnutím a pozitivn . 

2.2.3 Vedení tým  
 
V soudobé manažerské literatu e pat í slovo tým k jednomu z t ch nejpoužívan jších.  

 

dina, Odcházel (2007) obecn  vyjad ují, že týmem se rozumí psychologická skupina, jejíž 

lenové  sdílejí  spole né  cíle,  kterých  se  snaží  spole  dosáhnout.  lenové  mohou usp t  i  

neusp t pouze jako celek a všichni sdílejí p ínosy a náklady kolektivní úsp chu i neúsp chu. 
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Pro mnohé organizace je trpkým zklamáním, že se neda í vytvo it skute né efektivn  

pracující týmy. D vod  je celá ada a nej ast jší z nich je skute nost, že i p es veškerou 

snahu ve skute nosti nedošlo k vytvo ení procesn  orientované organizace (Trune ek, 1999). 

 

Ward (1999) se p iklání k d ležitosti funk ních rolí týmu a d lí je následovn : 

 Iniciátor – p ichází s novými nápady a myšlenkami. Bystrý, nápaditý lov k, vtipný, 

nekonven ní, netrp livý. 

 Konceptor – formuje myšlenky, nap . iniciátora, do užite jší a použiteln jší 

podoby. 

 Hodnotitel – lov k, co ekne: „Výborná myšlenka. Co musíme ud lat výrazn  

ekra uje nás rozpo et“. Hodnotitel p ináší realistický pohled, díky n muž bude 

nápad modifikován, slad n s možnostmi, nebo odmítnut. 

 Hleda  zdroj  – hledá vn  týmu pomoc a podporu umož ující realizovat jednotlivé 

myšlenky. „Znám lov ka, který touží investovat. Tím nám odpadají problémy 

s rozpo tem“. 

 Nosi  vody – lov k, který nezištn  pracuje pro tým. 

 Koordinátor – sla uje a koordinuje innost týmu a jednotlivé role. 

 Harmonizátor – sd luje a zabývá se pocity len  týmu. Není-li v týmu zastoupen, je 

jenom otázkou asu, kdy dojde k „výbuchu“! 

 Tahoun – „tla í“ tým k dokon ení úkolu. Zabývá se detaily. Bez n j se st ží poda í 

myšlenku d sledn  realizovat. 

 

3K – komunikace, kooperace, koordinace jsou podstatné faktory determinující klí ové prvky 

pro efektivní vedení tým . Celé spektrum komunikace obsahuje kategorie formální, 

neformální, technické a osobní komunikace. Moderní komunikace má jednozna  pozitivní 

i negativní dopady a d ležitým p edpokladem je tedy rovnováha mezi formou komunikace    

a složitostí problému. Kooperace se uskute uje, pokud z ní vyplývají výhody, kterých nelze 

dosáhnout n jakou jinou formou i inností. Koordinace má dv  dimenze, tedy komunika ní 

a rozhodovací. Je podmnožinou kooperace (D dina, Odcházel, 2007). 
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2.2.4 Manažerské pracovní styly 
 

Stýblo (1993) kategorizoval pracovní styly manažera a jeho orientaci následovn : 

 

 Styl autokrata, který prost ednictvím uplat ování moci dominuje nad druhými, 

využívá maximum výhod svého statusu a síly k ovlivn ní a dosažení cíl . Lidi 

považuje za výrobní jednotku. 

 Styl volného vedení, který se dá charakterizovat asi jako: stanov úkol (povinnost)       

a p enech výsledek Bohu. 

 Styl konsultativn  participativního manažera. Tento styl bývá výsledkem dobrého 

tréninku, osobních schopností i založení lov ka pro práci s druhými. 

 Chameleonský styl. Mívá „kožený“ styl i obli ej, pohyblivý názor a stává všem 

ostatním v cest . 

 Demokratický styl, jehož p edností je skupinové cít ní manažera, snaha o týmové 

ízení, vysoká míra sebedisciplíny a motivace, dobrá znalost pot eb pracovník  

(obvykle), preferování lidské stránky managementu a jist  i tolerance pro omyly. 

 Tržn  orientovaný styl, korespondující s marketingovou koncepcí ízení. Jeho 

dominující rysy jsou nap . rozvoj sout živosti, orientace na budoucnost, na 

spolupracovníky atd. 

 

Zajímavé je srovnání pracovních styl eských a zahrani ních manažer , které je názorn  

shrnuto v tabulce 3. 
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Tabulka 3:  Srovnání eských a zahrani ních manažer  z hlediska jejich stylu vedení a ízení 

v roce 2006 

 

Zem  Charakteristika manažer  Manažerský styl 

eská republika 

Oslovování akademickými 
tituly, respekt v i 
nad ízeným a spole ensky 
starším osobám, malá 
spoluú ast zam stnanc  na 
rozhodování, skepse v i 
tvrdým strukturám, orientace 
na vztahy. 
 

Mírn  autokratický styl 

Slovensko 

Manaže i p edevším muži, 
tší spoluú ast zam stnanc  

na rozhodování, orientace na 
výsledky. 
 

Siln  konzultativní styl 

Rakousko 

Profesionální p ístup k práci, 
týmová práce, krom  titulu 
se používá i ozna ení funkce 
jako nap . prezident, 

irozená autorita. 
 

Siln  konzultativní styl 

Itálie 

Diktátorský zp sob ízení, 
faktor úsp chu vzd lání, 
nadání a dobré styky, 
flexibilita, bojovnost, mezi 
nad ízenými a pod ízenými 
oslovení signore. 
 

Siln  autokratický styl 

mecko 

Špi ková kvalita, d raz na 
organiza ní strukturu, 
systémy a normy, spoluú ast 
na kone ném rozhodování, 
time management. 
 

Mírn  autokratický styl 

 

Zdroj: Vlastní návrh dle D dina, Odcházel (2007) 

2.2.5 Manažerský trénink 
 

Manažerský trénink je podstatnou sou ástí formování a rozvoje managementu a lze ho 

aplikovat r znými metodami, které blíže popisuje tabulka 4. Stýblo (1993) preferuje metody 

„learning by doing“, tedy u ení se prací, v práci, p esn ji zdokonalování se bezprost edn  

v pracovním procesu. 
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Tabulka 4: Metody manažerského tréninku z pohledu managementu 

Coaching (kou ink) 

= jde o plánovaný podíl, poradenskou aktivu 
zam enou k ízení výkonného jednání 
manažera u ení „podporou“, vytvá ející 
podmínky pro relevantní spolupráci 
s ostatními manažery. 
 

Delegování 

= jde o specifikaci pravomoci a odpov dnosti, 
posilování autority prost ednictvím 

id lování úkol  rozvíjející se individuální 
schopnosti na reálných rozhodovacích  
situacích a jejich nositel p itom má i reálnou 
odpov dnost za výsledky svého rozhodování. 
 

Projektování 

= jde o ešení specifických problém ídícím 
týmem v konkrétních situacích vytvá í 
dovednost k vysokému stupni kooperace         
a spolupráce. 
 

Rotace práce 

= jde o metodu, p i níž manažer postupn  
prochází r znými funk ními útvary nebo        
i firmami a rozši uje si tak zkušenosti, 
poznává komplexn ji souvislosti úkolu 
„svého pracovišt “ s ostatními. 
 

 

Zdroj: Vlastní návrh dle Stýbla (1993) 

2.2.6 Být nebo nebýt manažerem? 
 

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) shrnuli odpov  na otázku takto: 

Rozhodující pro úsp šnou manažerskou kariéru je potenciál lov ka.  

Populární pojetí manažerské kariéry je založeno na myšlence pohybu vzh ru po zvolené 

pracovní dráze. Pohyb vzh ru znamená vyšší platy, více odpov dnosti, lepší postavení, vetší 

prestiž a více moci.  

Sou asná organizace však vytvá í podmínky, které mezi manažerským personálem zasévají 

odcizení. Organizace pokra ují ve svém zd raz ování výkonnosti, produktivity                        

a angažovanosti, ale na oplátku již neslibují svým manažer m loajalitu spojenou s ochranou 

proti propoušt ní. 
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2.3 MODERNÍ ÍZENÍ V PRAXI 

 

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) uvád jí, že moderní ízení za alo vznikat po átkem 

dvacátého století, kdy klasi tí teoretikové, ekonomové a pr mysloví inžený i za ali 

prezentovat klasický p ístup pro pot eby zvyšování produktivity práce jednotlivc                     

a organizací. 

 

Dle Trune ka (2003) se do moderního ízení prosazuje sí ová orientace. Zatímco v minulosti 

evažovala tuhá organiza ní hierarchická struktura, založená na nad ízenosti a pod ízenosti, 

sou asný moderní podnik je organizován sí ov . Vnit ní i vn jší hranice jsou p itom 

propustné, prom nné a zcela otev ené. 

 

Stýblo (1993) rozlišuje tradi ní versus nový styl ízení: 

 

Tradi ní styl 

 výsledky jsou dosahovány zejména delegací, 

 cíle jsou stanovovány vrcholovým managementem, 

 osobní vedení spolupracovník , 

 komunikace mezi pracovníky. 

 

Nový styl ízení 

 vysoká motivovanost pracovník  vyžadující osobní angažovanost, 

 cíle jsou výsledkem ízení zdola a diskutovány vrcholovým managementem, 

 podpora týmov  orientované práce, 

 meziútvarová komunikace. 

 

 

Stýblo (1993) popisuje metody manažerského ízení: 

1.  metody tv ího myšlení 

 Brainstorming, jehož podstata je založena na tv í kolektivní spolupráci         

a myšlení. 

2.   metody správného vedení zam stnanc , k nim pat í: 

 ízení podle cíl , 

 vedení prost ednictvím informací (efektivní informa ní ízení), 



 26 

 zp soby rozši ování kompetence zam stnanc  k samostatnému ešení 

úkolu a dosahování cíl . 

3. speciální metody. 

 

2.3.1. Brainstorming 
 

Název této techniky by se dal p eložit jako „bou e mozk “ nebo také, jak to zamýšlel její 

tv rce, Alex Osborne, jako „útok mozk  na problém“ (Šule , 1995). 

 

Doporu ené složení je: 

 50 % odborníci v daném oboru, 

 30 % odborníci v p íbuzných oborech, 

 20 % laici – osoby nemající žádnou spojitost s daným oborem. 

 

Šule  (1995) shrnul brainstorming následovn : 

Všichni ú astnici si jsou rovni a každý ú astník má co nejvíce popustit uzdu své fantazie, 

snažit se rozvíjet myšlenky druhých a p isp t co nejv tším po tem nápad . B hem 

brainstormingu je zakázána jakákoli kritika. 

 

Podle Donnelly, Gibon, Ivancevich (1997) brainstormingová technika obvykle p ináší 

relativn  mén  nápad , než by byl po et nápad  jednotlivc , ze kterých se sestává skupina,     

a kdy nejsou jednotlivé nápady analyzovány nebo porovnávány z hlediska jejich výhodnosti. 

Je t eba poznamenat, že skupina nemá prakticky nikdy snahu ukon it proces ešení problému. 

 

Šule  (1995) adí mezi metody tv ího myšlení dále techniku Think Tank.                          

Princip Think Tank = více hlav více ví = nevy erpatelná zásobárna informací a nápad , 

kterou užívá v tšina velkých organizací. Think Tank má jediné pravidlo = dosažení cíle. 

 

Jako další hojn  využívanou kreativní techniku uvádí Šule  ( 2003) brainwriting. Výhodou 

brainwritingu je, že naprosto odstra uje možnost kritiky, umož uje lépe se uplatnit                    

i jedinc m, kterým d lá potíže verbální komunikace, a není zapot ební až tak zkušeného 

moderátora jako v p ípad  brainstormingu. 
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2.3.2 ízení podle cíl  
 

Šule  (1995) konstatuje, že technika ízení podle cíl  pat í v USA mezi nejznám jší                

a nejužívan jší kontrolní techniky moderního ízení. 

 

Mezi p ednosti ízení podle cíl  pat í podle Šule e (1995) vedle jednozna ného motiva ního 

inku i zdokonalené ízení, vyjasn ní organizace a vývoj ú inné kontroly. 

 

Stýblo (1993) uvádí, že cíle mají charakter „gól “, které je t eba „vsítit“, aby se dosáhlo 

jejich spln ní. 

 

Management podle cíl  („Management by Objectives“), stru  ozna ovaný jako MBO, se 

zhruba p l století úsp šn  využívá k usnadn ní formulace, slad ní, harmonickém pln ní 

kontrolní soustavy, nikoliv však cíl  jednotlivých úrovní hierarchického uspo ádání. 

(Vodá ek, Vodá ková, 2006). 

 

Vodá ek, Vodá ková (2006) upozor ují na dva postupy slad ní díl ích cíl , resp. jejich cíl , 

zdroj  a postup  zajišt ní. Jsou to metody tzv. ízení podle cíl  a metody vyvážených 

ukazatel  – metoda „Balanced Scorecard“, ozna ována též zkratkou BSC.  

Metoda BSC je komplexním systémem, který rozkládá (dekomponuje) soustavu cíl  a zám  

podnikatelské strategie organiza ní jednotky na nižší úrovn ízení a jejich operativní 

innosti. Vychází z vize a cíl  strategie. Propojuje je na zvolená m ítka finan ní i nefinan ní 

výkonnosti, které jsou zahrnuty do soustavy tzv. perspektiv.  

 

Obvykle jde o ty i „perspektivy“, a to: 

 finan ní, 

 zákaznickou, 

 interních proces , 

 ení se a r stu. 

 

i aplikaci techniky ízení podle cíl  se objevují nedostatky. 

 

Vodá ek, Vodá ková (2006) konstatují, že jde o d sledek snahy aplikovat obecnou metodiku 

bez ohledu na konkrétní podmínky ídících a organiza ních systém  organiza ních jednotek     

a jejich pracovník . 
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Šule  (1995) popisuje existenci dalších nedostatk  jako nap . asová náro nost, mnoho 

„papírování“, obtížnost ur ování cíl , nebezpe í nepružnosti, d raz na krátkodobé cíle. 

 

2.3.3 Vedení prost ednictvím informací 
 

Stýblo (1993) konstatuje: informace rozhodn  ano, ale s mírou. 

     

Moderní a ú inný podnikový informa ní systém, založený na vedení pracovník  

informacemi, p edstavuje významný organiza ní a motiva ní prost edek p sobení 

managementu. 

Má-li informa ní proces p isp t k lepšímu vedení lidí, musí respektovat n kolik zásad: 

 informace má dát nejen orientaci, ale má i motivovat, 

 pro úsp ch není d ležité ani tak množství informací, ale jejich správný výb r, 

 informace mají být podány v komplexu a v logických souvislostech, 

 vzhledem k nejistotám v komunika ním procesu je nezbytné kontrolovat, zda 

informace byly správn  p ijaty a pochopeny, 

 informa ní proces je t eba dob e organizovat   (Stýblo, 1993). 

 

Stýblo (1993) upozor uje, že ne všichni manaže i doce ují závažnost informa ního procesu 

jako jádra vedení lidí. Dopoušt jí se etných – a mnohdy zbyte ných chyb – snižujících 

efektivitu jejich ízení. 

 

 

2.3.4 Zp soby (metody) rozši ování kompetence zam stnanc  k samostatnému ešení 
úkol  a dosahování cíl  

 

 

Praxe managementu ukazuje, že podniky bývají tak dobré, jak dob í jsou jejich manaže i a ti 

jsou zase tak dob í, jak dovedou efektivn  vést lidi. 

 

Populární metodou rozši ování kompetence lidí je dnes ve sv  kou ování (coaching). 

 

 Kou ování je celková pé e o lov ka s ohledem na jeho cíle, o ekávání a jejich 

optimální realizaci v profesionálním i osobním život .  
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Coaching aktivuje schopnost lov ka, aby zvyšoval sv j výkon sám od sebe. P edpokládá 

neustálou sebereflexi k sob  samému i osobní postoj ke spolupracovník m (Pardey, 2007). 

 

Velmi frekven  praktikovanými metodami rozši ování pracovních i osobních kompetencí 

jsou metody job erichment, jof rotation a job enlargement. 

 

 Metoda job enrichment znamená asi tolik jako obohacování prací. Její podstata 

spo ívá v tom nebát se delegovat pravomoc a odpov dnost na nižší stupn ízení. 

 Metoda job rotation p edstavuje st ídání se na pracovních pozicích. M že být tzv. 

„kruhová“, kdy pracovník st ídá pracovní pozice stejné úrovn  jiného odborného 

zam ení nap . v ekonomické, marketingové, personální a v další oblasti. „Sloupcová 

job rotation“ znamená st ídání pozic spojené se zm nami úrovn ízení. 

 Metoda job enlargement slouží rozši ování pracovní zp sobilosti, kvalifika ního 

profilu zam stnanc . Jde o osvojování si více pracovních operací, úkon , inností, což 

umož uje universáln jší využití pracovní síly i její regeneraci k vyššímu výkonu  

(Stýblo, 1993). 

 

 
2.4  TECHNIKY TIME MANAGEMENTU 

 
as je nejcenn jším zdrojem našeho úsp chu. 

 

Šule  (1995) poukazuje na nutnost uv domit si t i základní pravidla: 

 as nem žeme koupit. Je nám rozd len všem stejn  demokraticky. Rozdíly v tom, 

kolik ho kdo má, jsou jen výsledkem toho, jak je ízen nebo ztrácen. 

 as nem žeme uspo it. Plyne nezadržiteln , každou sekundu jsme starší. 

 as nem žeme zastavit. Ztracený as už nikdy nem žeme nahradit. 

 

Jaké je tajemství úsp chu ízení asu? 

1. Používat techniky, které umož ují získat maximum z minima investovaného asu. 

2. Koncentrovat se na v ci, které jsou d ležité a odkládat všechny ostatní. 

3. Nau it se delegovat pravomoc. 
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Základní techniky hospoda ení s asem jsou charakterizovány v tabulce 5. 

 

Tabulka 5: Techniky ízení asu 

Snímek pracovního dne 
Má v tšinou písemnou podobu, do diá  se 
zapisují innosti, které má manažer v daný 
den vykonat. 
 

Analýza zlod asu 

Zlod je asu lze rozd lit do dvou skupin na 
interní a externí. Spousta manažer  tráví sv j 
as ned láním toho, co d lat chce a dostávají 

se do „bludného“ kruhu odkládání. 
Nej ast jší p inou odkládání je nedostatek 
motivace a strach z neúsp chu.  
 

Paretovo pravidlo 
i dodržování této zásady se lze ídit 

Paretovým pravidlem známým jako pravidlo 
80/20 – 20 % úsilí produkuje 80 % efektu. 
 

Stanovení cíl  

Dob e stanovené cíle umožní se efektivn  
zam it na postup, poskytnou asový rámec 
pro plánování, pomohou motivovat sebe 
sama i ostatní.  
 

Plánování cíl  

Pokud existuje plán, je všechno konkrétní      
a m itelné. První aktivitou je strategický 
plán innosti, dále stanovení priorit a využití 
ABC analýzy. 
 

 

Zdroj: Vlastní návrh dle Šule  (1995) 

 

2.5  TECHNIKY ANALÝZY KONKURENCE 

 

Moderní manažerské pojetí konkurence vstoupilo do literatury a postupn  i do ekonomické 

praxe v 80. letech minulého století. Navrhl ho a podrobn  rozpracoval americký profesor 

z Harvardovy univerzity Michael E. Porter. 

                                                                                            

Šule  (2003) popisuje p i technikách analýzy konkurence: 

 srovnání konkurent , 

 vlivy okolního prost edí na hlavní konkurenty, 

 využití kritických faktor  úsp chu k posouzení konkuren ního postavení, 

 strategická skupinová analýza, 

 organizace výzkumu konkurence. 
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Výsledek analýzy konkurence vidí Šule  (2003) v ur ení naší konkuren ní pozice na trhu        

a ohodnocení správnosti vlastních strategických zám . 

 

2.5.1  Konkuren ní postavení 
 

i posuzování konkuren ního boje jsou používány kritické faktory úsp šnosti. 

i definování kritických faktor  úsp šnosti si má dle Šule e (2003) management klást 

následující otázky: 

 

 Jaké náklady musí zákazník vynaložit p i koupi tohoto produktu? 

 Co je pro zákazníka sou ástí kvality produktu? 

 Jaké služby spojené s koupí tohoto produktu jsou pro zákazníka d ležité? 

 

2.5.2 Vlivy okolního prost edí na hlavní konkurenty 
 

Šule  (2003) uvádí, že hlavní konkurenti mohou být analyzováni z pohledu hlavních trend  

prost edí a konkuren ních sil. Jednou z metod je analýza vlivu prost edí na konkurenci, která 

je vyjád ena v tabulce 6. 
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Tabulka 6: Analýza vlivu okolního prost edí na hlavní konkurenty G. Johnson, K. Scholes 

1993 

KONKURENTI HLAVNÍ VLIVY 
OKOLNÍHO 
PROST EDÍ A B C 

Výrazné 
zrychlení 
inova ních 
cykl  

+++ 
Úsp chy ve výzkumu 
a vývoji, silná vlastní 
výzkumná základna. 

-- 

Nejmenší investice 
do výzkumu               

a vývoje. 

+ 

V minulosti 
porovnatelné 
investice do 

výzkumu a vývoje. 
Úsp šná spolupráce 

s univerzitou. 
 

Pot eba 
ístupu na 

mezinárodní 
trhy a jejich 
znalosti 

-- 

Tém  žádné aktivity na 
mezinárodním poli. 

++ 

kolik malých 
pobo ek na 

Evropském teritoriu, 
kontakty a obchod. 

partnery v Asii. 

+ 

kolik 
samostatných 

smluvních zástupc  
ve vysp lých zemí 

sv ta. 
 

Omezení 
investi ních 
zdroj  v blízké 
budoucnosti 

+ 

Veliký úv r podepsaný 
s významnou zahrani ní 

bankou. 

++ 

Pom rn  velké 
finan ní zdroje 
akumulované 
z minulosti. 

-- 

Neustálé problémy 
s hotovostí                

a financováním 
žného provozu. 

 
 

Zdroj: Šule  (2003) 

 

2.5.3 Organizace výzkumu konkurence 
 

Efektivní organizace výzkumu konkurence je d ležitým faktorem úsp chu. Jeho výsledek je 

v podstatné mí e ovlivn n i vhodným organiza ním za len ním. 

Úkoly spojené s výzkumem lze ešit intern  (vlastním výzkumem) nebo externí agenturou, 

jak ukazuje tabulka 7. 
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Tabulka 7:  Organizace výzkumu konkurence 

Výhodou je lepší znalost trhu, tržních subjekt  
(konkurent , spot ebitel ) a vlastní firmy. Navíc se 
mohou informace o poptávce a konkurentech dob e 
dopl ovat, což vede k lepší p edstav  o celkové 
konkuren ní situaci. 
 

Vlastní výzkum 

Nevýhodou m že být existence tzv. provozní slepoty     
a z toho vyplývající p ece ování vlastní tržní pozice 
provázané podce ováním možných rizik. 
 
Výhodou je zejména dobrá znalost a zkušenosti 
s využitím metod výzkumu a neexistence již zmi ované 
provozní slepoty. Pro menší firmy mohou být výhodou 
rovn ž náklady, které jsou oproti systematickému 
výzkumu nižší. 
 Výzkum externí agenturou 
Nevýhodou je možnost jisté ned ry i neztotožn ní se 
manažer  s výsledky externího výzkumu, nerozvíjení se 
vlastních zkušeností a dovedností i nižší stupe  chrán ní 
informací o konkurentech. 
 
Štábní útvar  
 
Zrcadlová organizace 
 
Stínová organizace 
 

Za len ní výzkumu 
do organizace 

Task Forces 
 

 

Zdroj: Vlastní návrh podle Šule  (2003) 

 

2.5.4 Benchmarking 
 

Benchmarking je technika zdokonalování organizace a ízení podniku na základ  porovnání 

vlastní organizace s ostatními p edními, špi kovými organizacemi nebo spole nostmi. 

 

Cílem benchmarkingu nej ast ji bývá orientace na dosažení prvenství v sout ži s konkurencí 

v následujících oblastech: 

1. Zvyšování výkonnosti a produktivity. 

2. Zlepšování kvality výrobk  a služeb. 

3. Zlepšování ízení proces . 
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4. Vytvá ení a využívání konkuren ních výhod. 

 

Podle toho, co je p edm tem a objektem srovnání, rozlišují se: 

 Interní (vnit ní) benchmarking, který se uskute uje uvnit  organizace, 

srovnává jednotlivé vnitropodnikového procesy nebo jednotky navzájem. 

 Externí (vn jší) benchmarking, jehož obsahem je porovnávání vlastní 

organizace s jinou, podobnou nebo stejnou organizací. 

 Funk ní benchmarking, který p edstavuje srovnávání výrobk , služeb           

a pracovních postup  vlastní organizace s jinými organizacemi bez ohledu na 

obor, v n mž podnikají. 

 

Benchmarking jako technika je založení p edevším na u ení se od konkurence a je spojovaný 

s technikou u ení se ozna ovanou  jako benchlearning (Kotler, 2001). 

 

Benchmarking slouží jako systém v asného varování, který orientuje pozornost manažer  na 

objektivní nutnost zm n (Jakubíková, 2008). 

 

 

Veškeré informace týkající se spole nosti KMP Bürotechnik, s. r. o. a dále LARM, a. s. jsou 

použity z vnitropodnikových zdroj  jmenovaných organizací (sm rnice, organiza ní 

struktury, výro ní zprávy o innosti, prezentace) a dále internetových stránek, které jsou 

uvedeny v p ehledu literatury. 

Prezentace spole nosti KMP v etn  organiza ního schématu a certifikátu je  sou ástí p ílohy 

3, prezentace podniku LARM je uvedena v p íloze 4 této diplomové práce. 
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3. METODIKA A HYPOTÉZY 
 
3. 1 CÍL DIPLOMOVÉ PRÁCE 

 
Hlavním cílem této práce je zanalyzovat využívané metody a techniky ízení spole nosti 

KMP Bürotechnik, s. r. o. a spole nosti LARM, a. s., dále provést komparaci styl  vedení        

a posoudit jejich vliv na konkurenceschopnost podnikatelských subjekt . Na základ  

zjišt ných skute ností navrhnout opat ení, která by vedla ke zlepšení stávajícího stavu             

a p isp la k efektivnosti vykonávaných inností a ídících systém . 

 

3. 2 HYPOTÉZY 

 
ed samotným dotazníkovým šet ením byly stanoveny následující hypotézy: 

 HP1: Podnikatelské subjekty prosazují do ízení vedle tradi ního stylu i nové moderní 

metody a techniky zam ené na týmové vztahy, vyšší motivaci. 

 HP2: Moderní techniky jsou p edpokladem pro získání lepší konkuren ní pozice na 

trhu. 

 

3. 3 VYMEZENÍ OBJEKTU ZKOUMÁNÍ 

 
Pro pot eby této práce jsme se zam ili na manažery, jednatele, p edstavenstvo, vedoucí 

pracovníky a dále na THP pracovníky u obou spole ností, kte í vytvo ili celkový zkoumaný 

soubor 60 respondent . 

 

3. 4 POUŽÍVANÉ TECHNIKY SB RU DAT 

 
Data byla získána pomocí metody dotazování – techniky dotazník a  zárove  metody 

pozorování a rozhovoru, na základ  nichž jsme byli uvedeni do problému a p isp lo to 

k celkové lepší orientaci. 

 
3. 5 ZPRACOVÁNÍ DAT 

 

Dotazník obsahuje celkem 12 otázek. Data ke zpracování byla tvo ena odpov mi na 

jednotlivé otázky dotazníku. Odpov di byly se teny a následn  vyhodnoceny i procenticky 

v grafech za pomoci programu Microsoft Excel. 
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4. ANALÝZA SOU ASNÉHO STAVU 

 

4. 1 CHARAKTERISTIKA PODNIKU KMP 

 

Sídlo: kyn . p. 297, okres Prachatice, PS  384 81  

Datum vzniku: 08. 01. 1993 

Právní forma: spole nost s ru ením omezeným 

edm t podnikání: 

 výroba, obchod a služby neuvedené v p ílohách 1 až 3 živnostenského zákona. 

 

Statutární orgán: dva jednatelé (Živnostenský rejst ík, 2006). 

 

jiny koncernu KMP za aly v roce 1988, založením firmy v bavorském Eggenfeldenu.          

Z n mecké firemní centrály vzniklo b hem krátké doby n kolik dce inných spole ností. 

Doposud má své zastoupení v sedmi zemích: Velké Británii, eské republice, Rumunsku         

a Ma arsku, Polsku, Itálii a Jižní Africe.  

 

Spole nost KMP Bürotechnik, s. r. o. vyvíjí, vyrábí a prodává kompatibilní spot ební materiál 

pro tiskárny po íta : inkoustové cartridge, tonery, barvící pásky, termotransferové pásky. 

Základem úsp chu firmy je výroba založená na nejmodern jších technologiích a d sledná 

zna ková politika, spole  se zam ením všech zam stnanc  na poskytování rozsáhlé 

nabídky služeb.  

 

Dle hodnocení ekonomické situace se spole nost jeví jako zdravá, perspektivní 

s bezproblémovým výhledem do dalších období. 

 

ízení spo ívá ve vykonávání odborných inností na r zných stupních ízení a v r zných 

úsecích, které jsou ve vtahu k organiza ní pod ízenosti. V ele organizace stojí jednatel za 

eskou a n meckou stranu, podnik se d lí na jednotlivé úseky, které jsou ízeny vždy 

vedoucím pracovníkem p íslušného úseku.  

Systém manažerského ízení p evzala organizace od své mate ské spole nosti v N mecku. 

(Interní dokumenty KMP, 2008). 
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4. 2 VÝSLEDKY HOSPODA ENÍ V ROCE 2009 KMP 

 
Celkový obrat firmy v roce 2009 ve srovnání s rokem p edcházejícím klesl o 2,8 %. Obrat 

tvo ený v rámci aktivního zušlech ovacícho styku klesl o 5,8 %. Export poklesl o 3,9 %          

a pouze obrat na tuzemském trhu se zvýšil o 5,6 %. Tento stav je znázorn n na              

obrázku 5.  

 

Obrázek 5: P ehled tržeb 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Interní dokumenty KMP (2010) 

 

Spole nost dosáhla v roce 2009 obchodní marži ve výši 19,23 %. Proti roku 2008, kdy 

obchodní marže dosáhla výši 40,05 %, byl zjišt n pokles obchodní marže o 20,82 %. 

Porovnáním tržeb za prodej zboží a výrobk  dosažených v roce 2008 (86 884 tis. K ) 

s tržbami dosaženými v roce 2009 (84 496 tis. K ) byl zjišt n pokles tržeb o 2,75 %. Dle 

hodnocení ekonomické situace pomocí ukazatel  vykazuje spole nost p edevším z titulu 

krátkodobých pohledávek a zásob likviditu na velmi dobré úrovni, celková míra zadluženosti 

je dle porovnání se srovnatelnými spole nostmi na b žné úrovni.  

(Interní dokumenty KMP, 2010) 

Tržby celkem 
84 492 485,- K  

Aktivní 
zušlech ovací styk 

58 192 067,- K  

Export 
2 320 857,- K  

Tuzemský trh 
23 979 561,- K  

Slovinsko: 
789 378,- K  

Polsko: 
704 768,- K  

Slovensko: 
406 908,- K  

Velká Británie: 
419 803,- K  
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4. 3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU LARM 

 

Sídlo: Triumf 413, Netolice, PS  384 11  

Datum vzniku: 01. 05. 1992 

Právní forma: akciová spole nost 

edm t podnikání: 

 obráb ství, 

 výroba, obchod a služby neuvedené v p ílohách 1 až 3 živnostenského zákona. 

 

Statutární orgán:  

 edstavenstvo – jedno lenné, 

 dozor í rada – t lenná. 

Akcie: 

 35 ks akcie na majitele v listinné podob  ve jmenovité hodnot  1 000 000,- K , 

 1 ks akcie na majitele v listinné podob  ve jmenovité hodnot  1 345 000,- K . 

(Živnostenský rejst ík, 2006). 

 

Orgány se scházejí pravideln  1x za m síc a ur ují a projednávají nejd ležit jší rozhodnutí, 

tedy rozhodují operativn  o otázkách a problémech, které jsou p edm tem jednání. Následn  

na základ  rozhodnutí p edstavenstva jsou tyto rozhodnutí uvád ny v život editelem 

spole nosti a vedoucími pracovníky jednotlivých úsek . 

 

LARM = Lineární A Rota ní M idla 
 

Spole nost se zabývá vývojem, výrobou, prodejem a servisem optoelektronických 

inkrementálních a absolutních sníma  typu IRC, MSL a ARC pro m ení vzájemné polohy, 

délek, úhlu nato ení a po tu otá ek, které nachází uplatn ní p edevším v oblasti pr myslové 

automatizace. 

 

Výroba  spole nosti  LARM,  a.  s.  je  v  sou asné  dob  tvo ena  ze  33  %  p ístroji  pro  

automatickou regulaci a m ení, jenž jsou vyráb ny v malo- a st edn sériové výrob  

s velkými požadavky na p esnost a kvalitu výroby. Zbývajících 67 % výrobní nápln  tvo í 

kooperace v p evážné mí e pro zahrani ní firmy. 
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Dle hodnocení ekonomické situace se spole nost jeví jako zdravá s bezproblémovým 

výhledem do dalších let. 

 

Systém ízení organizace je vyjád en v základních dokumentech organizace, v podnikových 

sm rnicích, organiza ních  a pracovních ádech.  ízení se zakládá na p ímém ukládání úkol  

vyšším stupn m ízení nižšímu stupni dle pravidel p ímé organiza ní pod ízenosti.  

ízení probíhá v souladu s normami ISO 9001:2000, tedy na základ  jednotlivých sm rnic       

a vyhlášek, které zárove  mají zp tnou vazbu (Interní dokumenty LARM, 2008). 

 

4. 4 VÝSLEDKY HOSPODA ENÍ V ROCE 2009 LARM 

 
Vývoj obchodní innosti v roce 2009, a to i p es výrazný pokles tržeb v porovnání s rokem 

2008, je odpovídající sou asným ekonomickým podmínkám a možnostem. 

Vývoj tržeb, resp. celkových výnos  v letech 2007 až 2009 je patrný z následující           

tabulky 8. 

 

Tabulka 8: Vývoj tržeb 

v tis. K . 2007 2008 2009 

Prodej vlastních výrobk  68 702 66 462 39 142 

Prodané služby 310 350 283 

Prodané zboží 1 518 1 209 454 

Prodej materiálu a 
invest.majetku 

364 475 184 

Tržby za prodej celkem 70 894 68 496 40 063 

-z toho: 
vývoz celkem 

31 189 26 270 16 874 

Zm na stavu NV a HV -874 245 - 2074 

Ostatní výnosy, tržby 
z prodeje CP a zú t.rezerv a 
opravných položek 

925 2 748 1 665 

Mimo ádné výnosy 0 0 0 

Výnosy CELKEM 70 945 71 489 39 631 

 

Zdroj: Interní dokumenty LARM (2010) 

 

Hodnocením dosažené úrovn  celkových tržeb z realizovaného prodeje, vývoje produktivity 

práce z p idané hodnoty, dosažené hodnoty exportu, ale i ostatních dosažených ekonomických 
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ukazatel  v roce 2009, lze tyto výsledky hodnotit jako odpovídající vzniklé celosv tové 

hospodá ské situaci a konkurenceschopnosti spole nosti na trhu. 

 
Informace o o ekávané hospodá ské a finan ní situaci v p íštím roce, pop . ve víceletém 

výhledu: 

 

edstavenstvo spole nosti p edpokládá, že v dalším roce dojde k postupnému zpomalení 

celosv tové hospodá ské krize a tím i k áste né obnov  a mírnému nár stu zakázek. 

S ohledem na tyto skute nosti je o ekáván celkový objem výnos  na úrovni cca 40 mil. K      

a mírné zvýšení produktivity po ítané z p idané hodnoty na pracovníka. S ohledem na to, že 

pro nadcházející rok nejsou na stran  náklad  p edpokládány žádné výrazné nár sty, krom  

vyššího r stu cen energií, o ekává spole nost ukon ení roku s kladným hospodá ským 

výsledkem, který by se však m l pohybovat pouze v ádech desítek tisíc K . 

Finan ní situace spole nosti je sice stabilizována, tudíž neo ekává vedení spole nosti ani 

v tomto sm ru její vážn jší zm nu, nicmén  až následující vývoj ukáže oprávn nost 

ekávaných výsledk  (Interní dokumenty LARM, 2010). 
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4. 5 ANALÝZA VÝSLEDK  PR ZKUMU 

 
 
Výsledky uvádíme v po adí jednotlivých otázek, jak je uvedeno v dotazníku, jehož úplné 

zn ní je sou ástí p ílohy 1.  

 

Ke každé otázce je uveden komentá  a pro p ehlednost i grafické znázorn ní výsledk  pomocí 

graf  zvláš  pro podnik KMP i pro spole nost LARM. 

 

Otázka 1: Pohlaví respondent  

 

    Graf 1: Respondenti dle pohlaví u KMP 

20%

80%

ženy muži
 

     Zdroj: Vlastní výzkum 

    Graf 2: Respondenti dle pohlaví u LARM 

30%

70%

ženy muži
 

     Zdroj: Vlastní výzkum 
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Výsledky:  

Výzkumu se ú astnilo celkem 6 muž  (20 %) a 24 žen (80 %) u spole nosti KMP                   

a u spole nosti LARM celkem 21 muž  (70 %) a 9 žen (30 %).   

 

Otázka 2: V k respondent  
 
    Graf 3: V k respondent  KMP 
 

72%

28%

k 30-40 k 40-50
 

     Zdroj: Vlastní výzkum 
 
    Graf 4: V k respondent  LARM 
 

58%

42%

k 30-40 k 40-50
 

     Zdroj: Vlastní výzkum 
 
Výsledky:  

k byl kategorizován u respondent  do 2 skupin po 10 letech. Nejv tší zastoupení u obou 

organizací byl v k 40-50 let, a to u KMP 22 respondent  (72 %) a u LARM 17 respondent  

(58 %). 
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Otázka 3: Poslání manažera 
 
 
    Graf. 5: Poslání manažera KMP 

zm na
38%

výsledky
26%

odpov dnost
17%

vyšší plat
11%

prestiž a více 
motivace

8%

 
 

     Zdroj: Vlastní výzkum 
 
    Graf 6: Poslání manažera LARM 

zm na
12%

výsledky
41%

odpov dnost
35%

vyšší plat
9%

prestiž a více 
motivace

3%

 
 

    Zdroj: Vlastní výzkum 
 

Výsledky: 

Poslání manažera musí vycházet z cíl  podniku. Každodenní realita v tšiny manažer  je 

rozt íšt na do množství díl ích úkol .  

Spole nost KMP o ekává od svých manažer  vnímavý postoj v i zm nám (38 %), 

dlouhodobé dosahování  stanovených výsledk  (26 %) a dále odpov dnost za spln ní i 

nespln ní požadavk  (17 %). 

LARM zam uje manažery na výsledky práce (41 %), p isuzuje jim odpov dnost (33 %)         

a pom rn  malá je inovace zm n (12 %). 
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Otázka 4: Styl ízení 
 

 
    Graf 7: Styl ízení KMP  
 

smíšený
45%

demokratický
21%

konzultativní
19%

autokratický
15%

 
    Zdroj: Vlastní výzkum 
 
 
    Graf 8: Styl ízení LARM 

smíšený
38%

demokratický
11%

konzultativní
37%

autokratický
14%

 
 

     Zdroj: Vlastní výzkum 
 
Výsledky: 

Nej ast ji byl zvolen smíšený styl ízení – KMP (45 %), LARM (38 %), tedy sm s 

charakteristik autokratického, demokratického a konzultativního stylu. Uznává mnohé 

výjimky z pravidel, vyžaduje kontrolu, ale p ipouští i ur itou míru samostatnosti a iniciuje 

k ešení nových problém . Na druhém míst etnosti u KMP se nachází demokratický styl    

(21 %) a t etí v po adí je konzultativní styl (19 %).  
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LARM také potvrzuje, že efektivita rozhodování a vedení manažer  stoupá sm rem k volb  

styl  participativních, tedy p esun od autoritativního ke skupinovému vedení a rozhodování – 

konzultativní styl (37 %), demokratický styl (11 %). 

 

Otázka 5: Uplat ujete nástroje ízení získané praxí v sou asném podniku? 
 
 
    Graf 9: Uplat ování praxe KMP 

97%

3%

ano ne
 

 
    Zdroj: Vlastní výzkum 
 
 
   Graf 10: Uplat ování praxe LARM 

89%

11%

ano ne
 

 
     Zdroj: Vlastní výzkum 
 

 

Výsledky: 

Z graf  je patrné, že p evážná v tšina respondent  souhlasí s tím, že u ení se praxí je tím 

nejlepším vodítkem stát se dobrým a výkonným manažerem. U spole nost LARM se objevuje 

i nezanedbatelné procento t ch, kterým tento názor nep ipadá správný (11 %). 
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Otázka 6: Jaký p ínos m la stávající praxe pro sou asný podnik? 
 
 
    Graf 11: P ínos stávající praxe pro KMP 
 

moderní trendy
70%

vedení lidí
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     Zdroj: Vlastní výzkum 
 
    Graf 12: P ínos stávající praxe pro LARM 
 

moderní trendy
30%

vedení lidí
8%

organiza ní 
schopnosti

62%

 
    Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Výsledky: 

Odpov  na tuto otázku zahrnuje, kam sm ují metody práce manažera získané b hem 

pracovního procesu. 

Nejvíce dotázaných u spole nosti KMP oslovila možnost aplikovat do ízení nového metody     

a techniky (70 %) a schopnost ídit vztahy s lidmi (21 %). 

U spole nosti LARM je vid t nejv tší orientace na výsledky (62 %), kterých je dosaženo 

organizací práce a p íliš nebere z etel na vytvá ení mezilidských vztah  (6 %).  
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Otázka 7: Odlišují se styly vedení eských a zahrani ních podnikatelských subjekt ? 
 
   Graf 13: Odlišení styl  vedení eských a zahrani ních subjekt  KMP 
 

ano
9%

ne
88%

nevím
3%

 
    Zdroj: Vlastní výzkum 
 
    Graf 14: Odlišení styl  vedení eských a zahrani ních subjekt  LARM 
 

ano
9%

ne
90%

nevím
1%

 
    Zdroj: Vlastní výzkum 
 
Výsledky: 
 
Nejv tší zastoupení má odpov  ano. U spole nost KMP je to (88 %), LARM (90 %). Lze 

usuzovat, že tato situace je ovlivn na historickým vývojem a vysp lostí zahrani ní 

ekonomiky, které musí odpovídat ur itý styl vedení a ízení. 
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Otázka 8: Nej ast ji aplikované techniky p i ízení 
 
 
    Graf 15: Nej ast ji aplikované techniky p i ízení KMP 
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     Zdroj: Vlastní výzkum 
 
    Graf 16: Nej ast ji aplikované techniky p i ízení LARM 
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    Zdroj: Vlastní výzkum 

 

 

Výsledky: 

Výsledky u KMP ukazují, že nejefektivn jší zp sob ízení je ve využití všech manažerských 

technik dle dané situace – ízení podle cíl  (35 %), brainstorming (18 %), Time management   

( 17 %), kou ování ( 16 %), vedení prost ednictvím informací (14 %). 

U podniku LARM byla zvolena nadpolovi ní v tšinou technika ízení podle cíl  (51 %), která 

je postavena na dosahování dohody mezi manažery a jejich pod ízenými na cílech, na základ  
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kterých jsou potom pracovníci hodnoceni. Technika Time managementu je dle pr zkumu 

praktikována v 7 p ípadech (22 %), brainstorming v 5 p ípadech (15 %).  

 
Otázka 9: Zam ení techniky Time managementu 
 
 
   Graf 17: Zam ení techniky Time managementu u KMP 
 

delegování
61%

ABC analýza
29%

konkrétní cíle
10%

 
     Zdroj: Vlastní výzkum 
  
    Graf 18: Zam ení techniky Time managementu u LARM 
 

delegování
26%

ABC analýza
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konkrétní cíle
25%

 
 

    Zdroj: Vlastní výzkum 
 
Výsledky: 

Manaže i KMP jsou schopni na základ  získaných výsledk  zvládat obrovské množství práce 

díky  technikám  ízení  asu  tím,  že  se  koncentrují  na  nejd ležit jší  záležitosti  a  delegují  

pravomoci (61 %). 

U spole nosti LARM má pom rn  silnou pozici ABC analýza (49 %), která roz le uje úkoly 

do 3 skupin, z kterých vyplývá podíl velmi d ležitých (A), d ležitých (B) a mén  d ležitých 
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(C) úkol  na hodnot  všech úkol . Delegování má zastoupení ve (26 %), stanovování cíl  ve 

(25 %). 

 

 
Otázka 10: Co je klí ovým prvkem pro vedení tým ? 
 
 
    Graf 19: Klí ový prvek pro vedení tým  u KMP 
 

kombinace
73%

komunikace
24%

kooperace
1%

koordinace
2%

 
    Zdroj: Vlastní výzkum 
 
    Graf 20: Klí ový prvek pro vedení tým  u LARM 

kombinace
35%

komunikace
37%

koordinace
19%

kooperace
9%

 
 

    Zdroj: Vlastní výzkum 
 

 

Výsledky: 

Efektivní manažer je lenem pracovního týmu. 73 % respondent  u KMP je názoru, že 

vzájemná kombinace klí ových prvk  je žádoucí pro práci v týmu. 

U spole nosti LARM jsou výsledky jiného rázu. Nejv tší týmovou sílu zde má komunikace 

(37 %), dále koordinace (19 %) a posledním faktorem je kooperace (9 %). 
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Otázka 11: Je efektivní výzkum konkurence faktorem úsp chu? 
 
 
    Graf 21: Výzkum konkurence u KMP 

ano
75%

ne
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nevím
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Zdroj: Vlastní výzkum 

 

 

Graf 22: Výzkum konkurence u LARM 
 

 

ano
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ne
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nevím
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Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Výsledky: 

ležitých faktorem úsp chu organizace je výzkum konkurence. Pro volbu ano se vyslovilo 

celkem 23 respondent  ( 75 %) ze spole nosti KMP, za LARM 25 dotázaných (84 %).  
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Otázka 12: Chování konkurence na trhu 
 

Graf 23: Sledování konkurence KMP 

nesleduji
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Zdroj: Vlastní výzkum 
 
 
 
Graf 24: Sledování konkurence LARM 
 

nesleduji
72%

sleduji
21%

provádím analýzy
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Zdroj: Vlastní výzkum 
 

Výsledky: 

Cílem tohoto zjišt ní bylo, zda podniky nepodce ují konkurenci. Výsledky vypovídají o tom, 

že u obou spole ností se neprovádí konkuren ní analýza, nebo  nej etn jší  zastoupení m la 

volba nesleduji – KMP (60 %), LARM (72 %). 
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5. DISKUZE 
 
Pracovníci spole nosti KMP i LARM byli podrobeni detailní analýze. Z výsledk  je patrné, 

že nejvíce respondent  bylo ve v ku nad 40 let, nebo  na ízení se v zásad  podílí zkušení       

a kvalifikovaní jedinci se získanou manažerskou praxí. 

 

Ne všichni manaže i si uv domují své poslání. LARM  preferuje udržování stability 

v podniku. Spole nost KMP naopak chce nejen nadále prosperovat, ale také se rozvíjet. 

Udržování stability sice podniku pom že udržet si stávající pozici, ale dlouhodob  tato 

strategie bude neú inná. Proto zastává názor, že posláním manažera je zm na. 

Krom  otázek typu co m nit, eho se má dosáhnout a jak zm nu provést, jsou ješt  d ležit jší 

otázky co nem nit, co zachovat, co je nem nné jádro podnikání, základní hodnoty a naše 

identita. Základem zm ny je konzervace. Každou klí ovou zm nu je t eba zafixovat, 

stabilizovat, dostat do podnikové základny (Moderní ízení, 2011). 

 

Ze zkoumání je patrné, že nej ast ji využívaný styl ízení je smíšený. Tedy vzájemná 

kombinace – známá „zlatá st ední cesta“, která se vyzna uje tím, že má solidní základ             

a kontrolu, ale p ipouští i samostatnost. Jak je patrné z graf , procento se pohybuje mezi 38 až 

45 %. Své zastoupení zde má i autokratický styl ízení.  

Stýblo (1993) ve svých pr zkumech zjistil, že nelze jednozna  ur it, který styl ízení vede. 

Každý manažerský styl práce má své zastoupení a je d ležité se soust edit na jeho motivující 

a omezující ú inky. 

 

U vedoucích pracovník  se dále zjiš ovalo, zda si uv domují odlišnosti styl  vedení eských 

a zahrani ních podnikatelských subjekt . Z výsledk  lze usuzovat, že rozdíly mezi styly 

vedení a ízení v jednotlivých státech jsou vyvolány historickým vývojem a ekonomickou 

situací. 

dina, Odcházel (2007) ve svých výzkumech potvrdili, že vysp lé ekonomiky p izp sobují 

styl vedení a ízení dle fáze životního cyklu, ve kterém se nacházejí.  

 

Výsledky výzkumu dále ukázaly, že organizace aplikují moderní techniky p i ízení 

v pot ebném rozsahu, rozdíly jsou minimální. Silné zastoupení m l brainstorming, Time 

management, ízení podle cíl . Je zde vid t orientace na tv í myšlení, týmové vazby, cíle. 
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U obou spole ností manaže i usilují o to, aby efektivn  zacházeli se svým asem. LARM 

analyzuje sv j as a volí techniky zam ené jak na delegování pravomoci, tak provádí t íd ní 

priorit pomocí ABC analýzy. KMP uznává p edevším nutnost delegování. 

Šule  (1995) zjistil, že manažer musí opustit pocit nenahraditelnosti a ztotožnit se 

s technikami umož ujícími získat maximum z minima investovaného asu díky delegování 

pravomocí a žeb ku priorit. 

 

Vytvo it efektivní tým není snadné a ješt  nesnadn jší je ho dlouhodob  vést. U spole nosti 

KMP se podílí na ízení týmu vzájemná kombinace klí ových prvk . LARM k uvedenému 

istupuje zcela odlišn  a maximální podíl p isuzuje práv  komunikaci. Úrove ízení je 

ímo úm rná úrovni komunikace. 

dina, Odcházel (2007) došli k záv ru, že využívání všech podstatných faktor  3K p ispívá 

k celkové soudržnosti a vytvá ení d ry v ízení týmu. 

 

Jak je patrné z graf , naprostá v tšina pracovník  u obou spole ností vykázala souhlas 

s tvrzením, že výzkum konkurence v podstatné mí e ovliv uje dosažený úsp ch organizace     

a její za len ní na konkuren ním trhu. Je velmi pozitivní, že u obou podnik  m la nejhojn jší 

zastoupení práv  odpov  ano. Tento stav dokládá, že p edstava o celkové konkuren ní 

pozici podporuje a urychluje proces ízení. Neuspokojivé jsou ale výsledky, kdy podniky si 

uv domují fenomén konkurence, ale nechává je to chladnými. Z výsledk  lze usuzovat, že 

spole nost KMP ani LARM neprovádí, až na malé výjimky, konkuren ní analýzu. Zde jsou 

apely na zm nu. 

Šule  (2003) ve svých pr zkumech došel k poznatk m vyplývajícím z p ece ování vlastní 

tržní pozici provázané podce ováním možných rizik. 
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6. NÁVRH NA OPTIMÁLNÍ UPLATN NÍ MODERNÍCH METOD 

ÍZENÍ, EKONOMICKÉ HODNOCENÍ NÁVRHU 
 
Z analýzy využívání moderních manažerských metod a technik ízení u KMP Bürotechnik,    

s. r. o. i LARM, a. s. vyplynulo, že se spole nosti p ibližují obecnému trendu používání 

participativního stylu ízení. Techniky managementu jsou orientované na cíle a výsledky, 

vedení lidí. 

Proto navrhujeme, bez ohledu na zvolenou metodu ízení, následující: 

 mít vlastní podnikatelskou strategii, 

 zavád t nové metody, které budou podn covat k aktivn jšímu p ístupu, 

 vyhledávat zm ny a inovace, 

 vytvo ení týmové kultury, 

 využívání manažerského tréninku, 

 efektivní komunika ní styly, 

 integrace týmové práce, 

 mén  vést a více motivovat, 

 provád t kontrolu efektivnosti využívaných technik ízení. 

 

Vzhledem k tomu, že konkurence se v sou asné dob  nemusí odehrávat pouze p i velkém 

po tu firem na trhu, ale sta í pouze dv  nebo n kolik málo firem, je nutné, aby byly 

konkuren ní dopady  a efektivnost na ízení analyzovány. 

Uvádíme n kolik základních metod, jak analyzovat konkurenty: 

 analýza cíl , p i které identifikujeme hlavní konkurenty pro podnik a jejich cíle, 

 analýza strategií, kterých hodlá strategická jednotka dosáhnout, 

 odhad reakce konkurent  na zm nu trhu, p ípadn  útoky ze strany ostatních 

konkurent , které považujeme za ohrožující naše postavení na trhu, 

 zpravodajský systém o konkurenci v podniku, 

 výzkum konkurence – externí agenturou, 

 SWOT analýza, jejíž cílem je identifikovat to, do jaké míry je sou asná strategie firmy 

a její specifická silná a slabá místa relevantní a schopná se vyrovnat se zm nami, které 

nastávají v prost edí, 

 konkuren ní benchmarking, kdy jsou do srovnání zahrnuty firmy ze stejného odv tví. 
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U spole nosti LARM, s. r. o. doporu ujeme ve v tší mí e využívat techniku delegování. Dle 

pr zkumu je této metody využíváno ve srovnání s KMP pouze ve 26 %. Delegování 

pravomoci je projevem d ry manažera ve schopnosti a dovednosti pod ízeného. Pro 

oboustrannou spokojenost a dobré vztahy mezi manažery a pod ízenými radíme zam ení na 

delegování úkol . 

Protože žijeme ve zrychlené dob , musíme vyhledávat zm ny. LARM jeví vnímavý postoj 

i zm nám pouze ve 12 %. Výsledky u KMP ukazují trojnásobný rozdíl (38 %). Neustálé 

izp sobování se situaci je známkou kvalitních manažer  i kvalitních zam stnanc . Proto 

doporu ujeme kombinovat neustálé zlepšování s inovacemi.  

 

U KMP Bürotechnik, s. r. o. vyplynulo, že je t eba, aby se více pozornosti p i vedení tým  

novalo komunikaci. ada problém  je d sledkem chyb v komunikaci. Osvojíme-li si 

efektivní komunika ní techniky, naše komunikace bude transparentní a v rohodná s pozitivní 

zp tnou vazbou. 

 

Na základ  provedené analýzy bylo zjišt no, že oba zkoumané subjekty v nují systému ízení 

pozornost, uv domují si poslání manažer  v moderním podniku. D kazem toho je                    

i skute nost, že vedení spole nosti ocenilo poznatky a projevilo zájem o výsledky získané 

dotazníkovým šet ením. 

 

Ekonomické hodnocení návrhu 
 
Pokud budou manaže i vycházet z pot eby zm nit zp sob ízení v d sledku zm n na trhu, 

ízení zm ny bude rozd leno do dílcích proces  a za len no do dlouhodobého strategického 

zám ru organizace. Budoucnost  organizace závisí na schopnosti zvládnout zm ny. V našich 

podmínkách se bude jednat o zm nu orientovanou na technologie, jedná se                              

o výrobní podniky a konkurenceschopnost. Výsledky je možno o ekávat do 3 let a p ínosem 

bude z ekonomického hlediska úspora pracovník  a s tím související snížení mzdových 

náklad , zm na ukazatel  a systému odm ování, optimální organiza ní struktura, zlepšení 

kvality výrobk  a zlepší se i konkuren ní postavení organizace. 

Neustálé zm ny p edstavují pro podniky i investice do profesního rozvoje manažer . Ú astí 

na manažerských kurzech s mezinárodním prvkem a trénincích lze p edpokládat zvýšení 

provozních náklad  o 5 %. Vzhledem k postavení a vykazovaným hospodá ským výsledk m 

je toto p ijatelné. Manaže i budou požadovat za lepší výkony lepší platové ohodnocení            
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a firmám vzrostou mzdové náklady. V pr ru lze usuzovat o 3 %. P inese to efekt v nár stu 

tržeb maximáln  o 10 % a dlouhodobý r st perspektivy vedoucích pracovník . 

Vzhledem k velikosti podnik  nejmenší zatížení p estavuje ur ení pracovníka, který by byl 

odpov dný za zpravodajské odd lení a pravideln  informoval management o chování 

konkurent . Tato forma analýzy konkurence p edstavuje zvýšení náklad  do 5 %. Dle 

závažnosti situace dále aplikovat jiné navrhované metody analýzy konkurence, které se 

razantn ji odrazí v r stu náklad , ale budou ekonomickým p ínosem v podob  posílení 

konkurenceschopnosti, efektivity ízení a manažerských styl . Výše uvedené má pro podniky 

nevy íslitelnou hodnotu, nebo  pokud firma prohraje boj s konkurencí, je odsouzena k zániku. 
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7. ZÁV R 
 

Cílem této diplomové práce bylo provést srovnání a rozbor využívaných moderních 

manažerských metod a technik a posoudit, zda tyto metody jsou nástrojem 

konkurenceschopnosti vybraných podnik . Seznam základních manažerských technik je 

uveden v p íloze 2. 

 

i zpracování jsme vycházeli z toho, aby tato práce byla užite ná i pro samotné podniky 

KMP Bürotechnik, s. r. o. a LARM, a. s. 

 

V bod  3.2 této diplomové práce byla stanovena hypotéza HP1: Podnikatelské subjekty 

prosazují do ízení vedle tradi ního stylu i nové moderní metody a techniky zam ené na 

týmové vztahy, vyšší motivaci. Tato hypotéza se potvrdila. P evažuje participativní styl ízení, 

který preferuje diskusi, je zde ponechám prostor pro komunikaci a práci ve skupin . Silné 

zastoupení m l brainstroming, Time management, ízení dle cíl . Z uvedeného je vid t 

zam ení technik ízení na tv í rozvoj, týmové vztahy, cíle a výsledky. 

 

Druhý hypotéza, které byla stanovena jako HP2: Moderní techniky jsou p edpokladem pro 

získání lepší konkuren ní pozice na trhu, se rovn ž potvrdila. S konkurenceschopností 

každého podniku souvisí koncept ízení. V tomto sm ru je význam konkurence podce ován. 

Pro pot eby organizací jsme doporu ili provád t u konkurent  analýzu cíl , strategií, 

konkuren ní benchmarking, SWOT analýzu. 

 

Podniky by se nem ly bránit zm nám v ízení a aplikovat manažerské metody a techniky, 

které prosazují v tší náklonnost ke zm nách a budují systém podnikového ízení, který má 

íznivé dopady na spole nost, zam stnance i zákazníky. Proto je t eba, aby zm na zachovala 

základní hodnoty a identitu a na druhou stranu p inesla maximální možný efekt pro firmu. 

 

Moderní podnik nem že existovat bez manažer . Jedním z hlavních inností manažera je 

prosadit a plnit cíle organizace a koncipovat nástroje ízení typu „jak d lat lépe“ a ne typu „co 

lat“. K tomu pat í  motivace, kompetence, týmové pojetí práce, zkvalitn ní komunikace. 

 

Vypracování této diplomové práce bylo pro m  p ínosem, nebo  jsem m la p íležitost 

porovnat teoretické poznatky a osv ené zkušenosti managementu v praxi.  
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Jako pozitivní shledávám i to, že výsledky výzkumu potvrdily, že se na manažerských 

pozicích objevují i ženy. Od žen se v praxi o ekává spíše loajalita, ochota a sv domitost. 

V moderním ízení ovšem d lají pokroky a nebojí se zm n a usilují o rozvoj organizace. 
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8. SUMMARY 
 
There are many methods and management techniques, and given that competition strengthens 

significantly, it is necessary to introduce new management trends and elements. Prepared 

management is not afraid to go to change and achieve long-term strategic objectives. 

The aim of this study is to analyze the methods and techniques used by the proceedings of 

KMP Bürotechnik and the company Larm and from the findings propose measures that would 

improve the current situation and contribute to the effectiveness of activities carried out and 

control systems. 

Before the questionnaire survey were set the following hypotheses: 

HP1: Business subjects promote the management style in addition to traditional and new 

advanced methods and technologies focused on team relationships and higher motivation. 

HP2: Modern techniques are a prerequisite for obtaining a better competitive position in the 

market. 

The total sample was 60 respondents and data processing were obtained by questionnaire 

which contained 12 questions. 

The research results showed that both organizations are applying modern techniques in 

management, the differences are minimal. Strongly represented were brainstorming, time 

management, management by objectives. Companies are approaching a general trend in the 

use of a participatory management style. The two companies does not competitive analysis. 

There are appeals for a change. 

The research results demonstrate that in the managerial positions are also women. Women are 

expected to practice more loyalty, willingness and conscientiousness. In modern management, 

however, make progress and are not afraid of changes and strive for development of 

organization. 

HP1 hypothesis was confirmed. The research shows focus on creative development 

techniques, team relationships, goals and results. 

The second hypothesis HP2 was also confirmed. The competitiveness of each company is 

related to the concept of management. 

Company Larm was recommended to greater use of delegation technology. Delegating of 

authority is an expression of managers confidence in the ability and skills of  subordinate.  By 

the KMP company should be paid by management team more attention to communication. If 

we adopt the techniques of effective communication, our communication is transparent and 

credible with positive feedback. 
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For the needs of both organizations were also recommended the analysis of competitors' 

goals, strategies, competitive benchmarking and SWOT analysis. 

In conclusion, the two companies pay attention to management systems, and are aware of the 

managers’ mission in modern company. 

 
 
Key words:  

management methods and techniques, communication, competition, team relationships, 

motivation. 
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íloha 1: Dotazník 

 

 

Dobrý den,  

jsem studentkou Ekonomické fakulty Jiho eské univerzity v eských Bud jovicích                 

a zpracovávám diplomovou práci na téma Moderní manažerské metody a techniky jako 

nástroj konkurenceschopnosti podnikatelského subjektu. Pro ú ely této práce prosím               

o vypln ní dotazníku, který je zcela anonymní. 

kuji za spolupráci.                  Eva Baierová 

 
Instrukce k vypln ní: 

 Vámi zvolenou odpov , prosím, zakroužkujte, p ípadn  zak ížkujte. 
 Vyte kovaná místa vypište slovy, prosím. 
 Pokud se Vám bude hodit více odpov dí na jednu otázku, zakroužkujte je všechny. 

 
1. Pohlaví: 
 

a) muž 

b) žena 

 
2. Váš v k: …………. 
 
3. Co je podle Vás posláním manažera? Se te íselnou adou 1-5 (1 = nejd ležit jší). 
 

a) zm na 

b) dosahování stanovených výsledk  

c) vyšší plat 

d) prestiž a více motivace 

e) odpov dnost 

 
4. Nejvíce využívaný styl ízení: 
 

a) autokratický 

b) demokratický 

c) smíšený 

d) konzultativní 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

5. Uplat ujete nástroje ízení získané praxí v sou asném podniku? 
 

a) ano 

b) ne 

 

6. Jaký p ínos m la stávající praxe pro sou asný podnik? 
 

a) vedení lidí 

b) moderní trendy v ízení 

c) organiza ní schopnosti 

 
 
7. Odlišují se styly vedení eských a zahrani ních podnikatelských subjekt ? 
 

a) ano 

b) ne 

c) nevím 

 

8. Nej ast ji aplikované techniky p ï ízení jsou: 
 

a) brainstorming 

b) Time management 

c) ízení podle cíl  

d) vedení prost ednictvím informací 

e) kou ování 

 

9. Techniky Time managementu zam ujete na: 

a) delegování pravomoci 

b) konkrétní cíle 

c) ABC analýzu 

 
 
10. Co je klí ovým prvkem pro vedení tým ? 
           

a) komunikace 

b) kooperace 

c) koordinace 

d) kombinace všech p edešlých možností 

 



 

11. Je efektivní výzkum konkurence faktorem úsp chu? 

a) ano 

b) ne 

c) nevím 

 

12. Chování konkurence na trhu: 

a) sleduji 

b) nesleduji 

c) provádím analýzy 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

íloha 2: 50 základních manažerských technik 

 

1. Otev ený systém (Jak porozum t prost edí, v n mž podnikáme). 

2. Analýza SWOT (Jak analyzovat organizaci). 

3. Analýza vn jšího prost edí a vymezení rolí (Jak ídit strategické vztahy). 

4. Životní cyklus výrobku (Jak stanovit tržní potenciál výrobku). 

5. Podíl na trhu a jeho vliv na zisk (Jak stanovit cyklus ziskovosti výrobku). 

6. M ížka trhu a produktu (Jak vypracovat marketingovou strategii). 

7. ty i P (Jak ídit taktický marketing). 

8. Charakteristické rysy a užitek (Jak prodávat správné v ci). 

9. K ivka nabídky a poptávky (Jak ídit poptávku). 

10. Cenová elasticita poptávky (Jak ídit cenovou politiku). 

11. Rozvaha (Jak ídit aktiva a pasiva). 

12. Výkaz zisk  a ztrát (Jak ídit zisk). 

13. Odhad cash flow (Jak ídit hotovost). 

14. Hodnocení investic (Jak ídit investice). 

15. Sestavování rozpo tu (Jak ídit rozpo et). 

16. Uzav ený systém (Jak vytvá et p idanou hodnotu). 

17. Cyklus kontroly ízení (Jak vytvá et p idanou hodnotu). 

18. Operativní porady (Jak ídit výrobu). 

19. Ak ní týmy (Jak ešit problémy a dosáhnout zlepšení). 

20. Gantt v diagram (Jak ídit projekty). 

21. Analýza bodu obratu (Jak zvýšit ziskovost). 

22. Rozhodovací strom (Jak ešit problémy a p ijímat rozhodnutí). 

23. Bilan ní metoda (Jak p ijmout nejlepší rozhodnutí). 

24. Náklady a p ínosy p íležitosti (Jak využít p íležitost). 

25. Paretova analýza (Jak ídit pravd podobnost). 

26. Normální rozd lení (Jak ídit statistiku). 

27. Zipf v zákon (Jak vztáhnout etnost k po adí). 

28. Vnit ní a vn jší motivace (Jak vybírat odborníky a manažery). 

29. Manažerská m ížka (Jak ídit lidi a úkoly). 

30. Vedení porad (Jak ídit porady). 

31. Vytvá ení tým  (Jak vytvo it efektivní tým). 

32. Týmové role (Jak vytvo it efektivn jší tým). 



 

33. Vyjednávání o rolích (Jak vytvo it rozumné vztahy). 

34. Asertivita (Jak ídit konflikt). 

35. Johariho m ížka (Jak zjistit, co vám ne ekne ani nejlepší p ítel). 

36. Sí ové diagramy (Jak vést individuální brainstorming). 

37. Klí ová slova (Jak íst rychleji). 

38. Behaviorální cyklus u ení (Jak se u it zkušenosti). 

39. Znalostní m ížka (Jak ur it, co se pot ebujeme nau it). 

40. Metoda Ivyho Leea (Jak ídit as). 

41. Žeb ek priorit (Jak stanovit priority). 

42. M ížka efektivnosti a ú innosti (Jak zvýšit produktivitu). 

43. K ivka výkonu (Jak optimalizovat výkon). 

44. Cyklus regenerace (Jak zvládat krize). 

45. Velikost organizace (Jak ídit transformaci organizace). 

46. Princip opakování se (Jak ídit zm nu systém ). 

47. Rozvoj organiza ní kultury (Jak ídit zm nu organiza ní kultury). 

48. Analýza silového pole (Jak p ekonat rezistenci organizace ke zm ). 

49. Osobní kultura (Jak zvládat individuální odpor ke zm ). 

50. K ivka angažovanosti (Jak úsp šn  prosadit zm nu). 

 

 

Zdroj: Ward (1995). 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

íloha 3: Prezentace spole nosti KMP Bürotechnik, s. r. o. 

 

KMP Bürotechnik, s r.o.      
kyn  297 

384 81 kyn  
tel:  +420 388 301 051, 388 423 239 
fax: +420 388 423 643 
E-mail:kmp@kmp.cz 
Internet:http://www.kmp.com 
 

 
 
 
KMP Bürotechnik, s. r. o. se sídlem ve kyni, byla založena v roce 1993. V sou asné dob  je 

edním výrobcem kompatibilního spot ebního materiálu do tiskáren v eské republice. 

evážnou ást obratu zajiš ují inkoustové cartridge a laserové kazety. 

 

HIGH.TECH. HISTORY 
V pr hu let se dostalo KMP i etných ocen ní: 

 

1995: Ocen ní bavorskou ekologickou cenou za vývoj a výrobu produkt  šet ících p írodní 

zdroje. 

1998: Ocen ní dotovanou cenou zemí SVE za vynikající podnikatelské výkony ve st ední       

a východní Evrop . 

2001: Heinz G. Sieg, p edseda p edstavenstva, obdržel státní medaili za zvláštní zásluhy          

o bavorské hospodá ství. 

 

HIGH. TECH. QUALITY 
KMP vyrábí kvalitní vysoce hodnotné zna kové výrobky pro nejnáro jší zákazníky. 

K zajišt ní absolutní spolehlivosti zna ky KMP je podnik certifikován dle systému ízení 

kvality normy DIN EN ISO 9001:2000.  

 

 

 



 

HIGH. TECH. PRODUCTION 
Výrobní proces probíhá na flexibilních výrobních linkách v moderních výrobních halách. 

Absolutní kvalitu zajiš uje výroba tonerových kazet dle normy DIN 33870. Do výrobního 

procesu jsou za azovány výhradn  suroviny nejlepší kvality od uznávaných subdodavatel . 

Zdravotn  závadné látky jako je nikl, rtu  a kobalt nejsou p i výrob  KMP tonerových kazet 

používány. 

 

HIGH. TECH. ENGINEERING 
Definovaným cílem KMP je nabízet vynikající kvalitu za obzvláš  atraktivní cenu. Tato 

zásada slaví úsp ch, nebo  oproti originálnímu p íslušenství výrobc  tiskáren dosáhne 

spot ebitel použitím výrobk  KMP zna né úspory. A to - jak dokládají nezávislé testy 

tiskových médií -  p i srovnatelné i lepší kvalit  tisku. 

 

Produktová skupina KMP: 

 

 
 

                                             
                                                                                                                                                            

Zdroj: Interní dokumenty KMP        



 

                                          
 

Zdroj: Interní dokumenty KMP 
 



 

Struktura spole nosti a po et zam stnanc : KMP 

 Jednatel : Heinz Gerhard Sieg,  Petra Turková  
    
      
     
Vedení výroby 
inkoust / barvící páska/ TTR 
Johann Illibauer 
zástupce: S. Hadrava 

 
 

 Vedení výroby: 
Toner 
Johann Illibauer 
 

 etnictví: 
Hana Doulová 

 Prodej/vn jší služba: 
Bálek Ond ej 
Novotná Romana 
 

        
     

  

ední pracovnice: 
Hana Štádlerová -Cfilm 

ra Frková –Nylon 
Iveta Maroušková – Refill 
 Mirka Mikešová - InkJet 

 

 

ední pracovnice 
/  QS: 
Jana Paternová 
 

  

Celní ú etnictví: 
Magdaléna Nárovcová 

 Prodej/vnit ní služba: 
Lenka Jugwirtová 
Magdaléna Nárovcová 

       
      
 

Sklad:  
H. Doležalová   

 
  

Skladové ú etnictví: 
Doležalová Helena 

  

      
  
 

Zajišt ní jakosti: 
J. Illibauer 

  
Celkový po et zam stnanc  je  167 , 
z toho: 

 

    2 jednatelé spole nosti  
  
  

Elektriká : 
 Kotál Petr 

 20 THP pracovník  
143 d lník  

 

      
  
 

idi : David Nezbeda,  Miroslav Rou e 
                       

  

      
Zdroj: Interní dokumenty KMP



 

íloha 4: Prezentace spole nosti LARM, a. s. 

 
 
LARM, a. s. 
Triumf 413 
384 11 Netolice 
Czech Republic 

Tel.: +420 388 386 211 
Fax: +420 388 386 212 
e-mail: sales@larm.cz 
http://www.larm.cz 
 
Spole nost LARM, a. s. byla založena podle § 172 obchodního zákoníku.  Zakladatelská 

listina spole nosti a stanovy LARM, a. s. obsahují veškeré náležitosti dle obchodního 

zákoníku. 

 

KVALITA VÝROBY 
 
V oblasti ízení procesu kvality spole nost zavedla a používá mezinárodn  uznávaný certifikát 

dle DIN ISO 9001:2000, který definuje cíle jakosti, které zohled ují rostoucí požadavky na 

úrove  zavád ných technologií, technických parametr , požadavk  na spolehlivost                 

a v kone ném d sledku dosažení vyšších užitných vlastností dodávaných výrobk .  

Tomuto procesu významn  napomáhá investi ní politika, která se zam uje také na nákup 

nových m idel, což se významn  podílí na naplánování proces  zvyšování kvality výroby. 

Jako další pomocné nástroje jsou zejména u sériových výrob využívány vedle opera ních 

návodek také kontrolní plány.  

Zahájení výroby a její následný pr h je, zejména u sériových výrob, dokumentován na 

procesních formulá ích. V p ípad  požadavku zákazníka a po vzájemné dohod  je možné 

hodnotit zp sobilost výrobního procesu pomocí indexu Cpk. M idla v používání podléhají 

periodickému ov ení a evidenci v souladu s metrologickým ádem. 

 
 
VÝROBNÍ PROGRAM 

 
 Optoelektronické sníma e pro p esné odm ování úhl  a délek tvo í 28 % z výroby 

zboží. Uvedené p ístroje jsou ur eny p edevším pro ú ely pr myslové automatizace, 

kde nachází uplatn ní na CNC obráb cích strojích, robotech, pohonech a textilních 

strojích. Využívány jsou též pro manipula ní, stavební, d evozpracující a speciální 

Lineární 
 
A 
 
Rota ní 
 
M idla 

http://www.larm.cz/


 

techniku. P edstavenstvo spole nosti považuje uvedený obor výroby, vzhledem 

k dobrému technologickému zázemí a rostoucím požadavk m na automatizaci 

technologických proces  všeobecn , za perspektivní. 

 Elektrické a pneumatické regula ní ventily, pneumatické regula ní p ístroje – 

tento obor tvo í 1,9 % výroby zboží spole nosti. P estože uvedená podnikatelská 

aktivita stagnuje, z stává i nadále ve výrobním programu spole nosti. D vodem je 

skute nost, že se jedná o aktivitu, která je dob e technologicky zvládnutá a sm uje 

k zahrani nímu odb rateli, který má i nadále zájem na dalších dodávkách. 

 ískové obráb ní – u uvedené aktivity se jedná o zajiš ování subdodávek díl  a to 

zejména pro zahrani ní odb ratele. Uvedená oblast se podílí na výrob  zboží celkem 

60,50 % na celkové výrob  zboží. Akcioná i i vedení spole nosti si jsou v domi 

nutnosti zvyšování produktivity práce, která je jedním z hlavních hledisek pro udržení 

konkurenceschopnosti produkce a možnosti dalšího úsp šného rozvoje spole nosti. 

 Zbývající cca 9,6 % obratu spole nosti tvo í kooperace v p evážné mí e pro firmy 

zemí EU. Zde se jedná o dodávky komleta ních podskupin z oboru jemné mechaniky. 

Dále se jedná o elektronické podskupiny, které jsou ur eny pro náro ný automobilový 

trh. 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
Zdroj: Interní dokumenty LARM 



 

 
Zdroj: Interní dokumenty LARM 

 



 

 

ul. Triumf 413, NETOLICE  384 11, I  46678166 
 

Organiza ní struktura spole nosti 

 
LARM a.s. 
Valná hromada 

Akcioná i 
 

 
DOZOR Í  RADA EDSTAVENSTO 

Kontrolní orgán Statutární orgán 
3 leni 

 

1 len 
 
 
 

EDITEL a.s. 

1 zam stnanec 

 
 
 

VÝROBN  TECHNICKÝ 
ÚSEK EKONOMICKÝ ÚSEK ÚSEK EDITELE 

st ediska : 20, 21, 23, 24,          
          27, 28, 29, 37 st ediska : 30, 34, 35, 38 st ediska : 14, 36 

Vedoucí výrobn -tech.úseku 

 

Vedoucí ekonomického úseku 

 

editel spole nosti 
 

Zdroj: Interní dokumenty LARM 
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