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Manazerské dovednosti

Abstrakt

Hlavnim tématem této bakalaiské prace jsou Manazerské dovednosti. Cilem prace je
definovat vlastnosti a potiebné dovednosti lidi ve vedoucich pozicich a zjistit, jaky vliv méla
pandemie zpisobena nemoci Covid-19 na zménu pozadavkd pravé u manazerskych pozic.
Vysledek této bakalafské prace je vystup, ktery obsahuje navrh feseni pro pfizptisobeni
konkrétni ¢asti pracovniho trhu v online prostiedi pfi praci z domova a dalsi zmény, kterymi

firmy prochazeli v souvislosti s krizovymi opatfenimi.

Bakalatska prace obsahuje teoretickou ¢ast a praktickou cast. Teoreticka Cast, ktera bude
pievazné vychazet z odborné literatury, bude obsahovat hlavni pojmy a definice
manazerskych dovednosti, které budou souviset s praktickou casti. V praktické casti je
sledovéna situace managementu, tedy vedoucich pracovniki a leadert ve svété v obdobi pied

vypuknuti pandemie Covid-19 a béhem ni.

Anketnim dotazovanim ve vzorku spolecnosti byl zpracovan kvalitativnim zptisobem vyzkum
prostiednictvim individualnich rozhovori s manazery a jejich zaméstnanci. Na zakladé
odpovédi respondentti jsou porovnany manazerské dovednosti vedouciho pracovnika v online
a offline zpiisobu prace. S ohledem na vysledky vyzkumu se pokusime nabidnout feSeni pro
obménu nékterych manazerskych dovednosti, které mohou ve spole¢nosti nebo v tymu chybét
pro lepsi vykon prace pravé v online svété, pii praci na dalku. Vyzkum je zaloZen na
kvalitativnim vyzkumu malého tymu (jeden manazer a 3 respondenti), ve kterém byli
respondenti dotazovani na vnimani ur¢itych manazerskych funkei, aby bylo zjisténo, jak se

chovani dan¢ho tymu v ¢ase promeénilo.

Kli¢ova slova: manazer, management, manager, spole¢nost, pandemie, lockdown, covid,
Covid-19, organizace, tizeni funkce, role, Setfeni, vyzkum, rozhovor, organizacni struktura,

fizeni lidi, team leader

Management skills



Abstract

The main topic of this thesis is Managerial skills, however, we will get into something deeper
and more researchful within the managerial skills and will try to find out how these skills
have changed and are seen under the circumstances of the pandemic at a certain company and
then at the and we will try to offer a solution that the company can potentially implement to
improve the workflow in its walls considering the new world of the "home-office" and totally
digitalized systems.

Two major components of the work are the theoretical part and the practical part. The
theoretical part that mostly will be taken from the professional literature will include the main
concepts and definitions of the managerial skills that will be related to the practical part
whereas in the practical part we will be observing the management situation in the world and

in the given company before Covid - 19 and after Covid - 19.

The observation of the company was processed with a qualitative way of making research
using one-to-one interviews with managers and employees. Based on these dialogs we will be
comparing the manager's management skills in the timeline of the offline and online way of
working due to the virus. Considering the results of the research we will try to offer a
solution to inconsistencies and parts of the management skills that can be missing in the

company or in a team for the better delivery of the job in the new world of distance work.

Keywords: Manager, management, company, pandemic, lockdown, Covid, COVID-19,

organization, functions, role, research, interview, organization structure
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1 Uvod

Svét kolem nas je slozen z organizaci nebo systémt. Aby tyto organizace fungovaly, je
zapottebi je vzdy fadné kontrolovat, fidit a vést. Bez fizeni by nedoslo k zddnému pokroku v
lidském pokroku. Jak se méni svét diky infrastruktuie, ekonomice, politice, technologickému
pokroku nebo zméné aktudlnich spole¢enskych témat, méni se také zplisob fungovani
spole¢nosti, coz Ma vliv na organiza¢ni systémy ve firmach a v dalsich spole¢enstvi. Pravé
organizace a spolecnosti jsou entitou, kterd v ramci své Zivotaschopnosti a
konkurenceschopnosti musi pruzné reagovat na fadu vnéjsich i vnitinich vlivi. S tim souvisi i
zpusob, jakym je fizena, tedy které manazerské dovednosti jsou pouzivany a jaky piistup je

zvolen k pfislusnym pracovnikiim.

Jednim z vyznamnych hybatelii z oblasti vn¢jSich vlivii se stala pandemie zptisobena nemoci
Covid-19, ktera se objevila poc¢atkem roku 2020. Svét si musel zvyknout na zcela nové
prostredi, v€etn¢ podniki, firem, virus pievazné zasahl majitelé hoteli, restauraci, barti a
dalsich pohostinskych ¢innosti. To znamena, Ze tyto struktury musely rozvijet nové
dovednosti dostatecné rychle, aby se udrzely na Zivu. Manazeti tak museli s ohledem na
novou éru online svéta zménit své piistupy. Bylo zapotiebi zacCit rozvijet nové schopnosti,

zvySovat kvalifikaci, ménit a implementovat zcela nové dovednosti.

Tato préce je zaloZena na tendenci zjistit, jak se nékteré vybrané manazerské dovednosti méni
v dasledku koronavirove pandemie. Teoreticka ¢ast vychazi z piislusné literatury, ktera je
empirickym zakladem pro praktickou ¢ast, ktera je vénovana vyzkumu o tom, jak pandemie

zménila management ve svEété a v konkrétni spole¢nosti je popsana struktura a uc¢el zmény.

Pro tento vyzkum byla vybrana vyznamna farmaceuticka spole¢nost, ktera zastava pozici
jednoho z lidri ve své oblasti — MSD. Aby vsak tento vyzkum byl méfitelny a srozumitelny,
pti zkoumani je sledovano IT oddéleni se za&zemim v Praze. Respondenti pochazeji z jednoho

Z tym, ktery je veden piisluSnym manazerem.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem této prace je zjistit, jaké zmény nastaly v oblasti managmentu a manazerskych
dovednosti béhem koronavirové pandemie a jakym zptisobem bylo nutné se pfizptsobit v
nové vzniklé situaci. V préci je porovnano, jaké dovednosti byly vyuzivany pted rozsifenim
nemoci COVID-19 a béhem pribéhu pandemie a jakym zplisobem se navzajem lisi, které
dovednosti se pouzivaji vice a které dovednosti méné vzhledem k novym podminkam

okolniho fungovani spole¢nosti a v podstaté celého svéta.

V teoretické ¢asti je popsana zakladni struktura managementu a role manazera. Téma je
zminéno také v souvislosti s nemoci COVID-19 a pokusim se definovat, jaké jsou nebo by
mély byt uréité dovednosti béhem probihajici pandemie. Toto téma je vychozim bodem pro

praktickou cCast, ktera vychdzi ze zkoumani na konkrétnim ptikladu.

V praktické casti je predlozen ptiklad vybrané spole¢nosti, kde byl proveden prizkum vlivu
COVID-19 na manazerské dovednosti a v zavéru prace je nabizeno fesSeni pii ptipadném

nedostatku v oblasti fizeni, které plyne z dat z rozhovort s podfizenymi a jejich manazery.

2.2 Metodika

Bakalarska prace je rozd€lena do dvou ¢asti. Prvni z nich je teoreticka Cast a je vénovana
vysvétleni hlavnich definic kvalit, dovednosti a funkci managementu a manazerti a vSeho, co s
nimi souvisi. Tato ¢4ast také obsahuje popis toho, jak je management na soucasné situaci
b&hem pandemie a jak to bylo nutné zmenit a jak to bylo ovlivnéno virem. Informace byly

prevzaty zejména z odborné literatury a ¢lankl z internetu.

Prakticka cast, ktera je druhou hlavni polovinou prace, je zaloZena na popisu spolecnosti, na
zpusobu, jak se v ni stat manazerem, a na kvalitativnim vyzkumu malého tymu v této
spole¢nosti s jednim manazerem a tfemi jeho podfizenymi. Vyzkum zahrnuje rozhovory s
otazkami. Tyto otazky vychazeji z teoretické Casti fizeni a jejich hlavnich péti funkci.
Respondenti byli dotdzéni, jak se zménilo vedeni v jejich tymu s ohledem na dtsledky

pandemie.



Na zaklad¢ srovnani a odpovédi respondentti bude sledovan komentét, ktery bude obsahovat

feSeni stavajiciho problému.



3 Literarni reSerse

3.1 Management a zakladni pojmy

3.1.1 Management

Slovo management pochazi z anglického jazyka a znamené koordinace, organizace, fizeni a
vedeni. Nejlepsi definici Managementu vytvofila americkd manazerska asociace.
"Management je zptisob vedeni, ve kterém se ¢innosti deleguji na druhé. Je to slozité uméni,
nikoliv véda, jako je fyzika anebo chemie." Jinymi slovy, je to souhrn rtiznych ¢innosti, které

je tfeba vykonat, aby organizace fungovala spravné a efektivné. (Veber, 2009)

3.1.2 ManazZer

Pozice ManaZera je samostatna profese, ve které ptislusny pracovnik na zékladé zvoleni,
jmenovani, povéieni, zmocnéni aktivné realizuje fidici ¢innosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi zpusobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi. Manazeii odpovidaji za plnéni

takovych ukoli, které vyzaduji fizeni dalSich ¢lenti organizace. (Veber, 2009)

., Manazeri jsou zodpovédni za procesy efektivniho dokoncovani cinnosti s jinymi lidmi a prostiednictvim
nich a za stanovovani a dosahovani cilii firmy prostiednictvim vykonu ridicich funkci*. (Andy Schmmitz,

2012)

3.1.3 Organizace

Pojem Organizace oznacuje skupinu lidi, ktefi se podileji na pIlnéni stanovenych cili.
Lze jej chépat jako socidlni systém, ktery zahrnuje vSechny formalni lidské vztahy.
Organizace zahrnuje rozd€leni prace mezi zaméstnance a sladéni Ukoli smérem ke

kone¢nému cili spole¢nosti. (Businessjargons, 2019)

“Strukturalni vztah, kterym je podnik spojen, a ramec, v némz je koordinovano individualni
Gsili” (Harold Koontz, 1955)

vvvvvv

praci zaméstnancu, ziskava zdroje a kombinuje je pfi plnéni cilti spole¢nosti.



Proces organizace

Krok 1: Stanoveni a klasifikace ¢innosti firmy.

Krok 2: Seskupeni aktivit do funk¢énich oddéleni.

Krok 3: Ptifazeni pravomoci a odpovédnosti vedoucich oddéleni za plnéni prenesenych ukoli.
Krok 4: Rozvijeni vztahu mezi nadtizenym a podfizenym v ramci jednotky nebo oddéleni.

Krok 5: Ramcové politiky pro spravnou koordinaci mezi nadfizenym a podfizenym a

vytvoteni konkrétnich linii dohledu.

Organizaci se rozumi proces zaméteny na cil, jehoz zamérem je dosazeni stanovenych
vysledki prostfednictvim fadného planovani a koordinace mezi ¢innostmi. Opira se o princip

délby prace a navazuje na vztah odpovédnosti mezi jednotlivymi ¢leny organizace.

Typy organizaci

Moderni svét podnikani zahrnuje rizné typy organizaci, z nichz kazda je fizena tak, aby
slouzila svému jedine¢nému tGcéelu a splitovala tak rizné potfeby spole¢nosti, v nichZ plsobi.
Nejbéznéjsim zpusobem rozliSeni mezi organizacemi je pohled na jejich cile a individualni

ucel. Existuje 5 hlavnich typi organizaci:
Liniovéa organizace

Liniova organizace je nejstarsi a nejjednodussi struktura organizace, kdy nadfizeny ma piimy
dohled nad svymi podiizenymi. Tok autority smefuje od nejvyssi irovné vedouci pozice az po

nejniz$i Groven pracovnikll v organizaci.
Funkcionalni organizace

Jak nazev napovida, Funkcionalni organiza¢ni struktura je takova, ve které je definovano
fizeni podle jednotlivych funkci a kompetenci, které ptislusejicich k jednotlivym typim

tkolt.



Projektova organizace

V Projektové organizaci je cela spole¢nost organizovana podle projekti. Projektovi manazeti
maji kontrolu nad projekty, koordinuji je. Zdroje, které projektovou ¢innost vykonavaji
podléhaji pouze spravci projektu a vedouci projektu, nebo-li manazZer, ma kone¢nou kontrolu

nad vsemi zdroji.
Stabné-liniova organizace

Tento typ organizaci je zdokonalenim oproti tradiéni liniové organizaci. V Stabné-liniové
organizaci se primarni a podpurné ¢innosti vztahuji k linii dohledu prostiednictvim jmenovani

supervizora a specialisty, ktefi jsou napojeni na liniového vedouciho.
Maticova organizace

Maticova organizace je strukturou, ve které existuje vice nez jedna fada reportingovych
manazeri. Jinymi slovy to znamena, ze zaméstnanci organizace maji vice nez jednoho

vedouciho. (Businessjargons, 2019)

3.1.4 Organizac¢ni struktura

Organizaéni struktura se tyka zptisobu koordinace jednotlivych pracovnikii, podnikovych
¢innosti a v diisledku celkové tymové prace v organizaci. K dosazeni organizacnich cili a
zaméri je nezbytné individualni prace fidit a koordinovat. Firemni struktura je cennym
nastrojem pii dosazeni efektivni koordinace, protoze specifikuje vztahy, kompetence a udava
fad v souvislosti s hierarchii a odpovédnosti. Podnikova struktura vymezuje formalni
komunikaéni kanaly a popisuje, jakym zptisobem jsou jednotlivé oddélené ¢innosti
pracovnikll a oddéleni vzajemné propojeny. Organizace mohou fungovat v ramei rizné
pocetnych a typovée odliSnych struktur, z nichZ kazda mé své vyhody a nevyhody. Jakékoliv
struktura, kterd neni spravné spravovana, mize byt suzovana problémy, které se mohou
projevovat opakovanymi potizemi v komunikaci mezi pracovniky a oddélenimi, v samotném

dusledku pti nedosazeni cild a zhorSenou ekonomikou podniku. (Mason Carpenter, 2009)
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3.1.5 Urovni managmentu

Tti arovné managementu zaji$t'uji oddéleni mezi manazerskymi pozicemi organizace. Spravni
uroven (rank) pracovnika v organizaci urcuje rozsah opravnéni, stav, ktery ma, a sled tkold a
¢innosti, ktery miize pracovnik vykondvat. V organizaci se nachazeji tfi irovné

managementu, ve kterych piislu$ni manazefi na jednotlivych trovnich maji rizné role, aby

mohla organizace fungovat efektivné a plynule.

1. Vrcholovy management: Vrcholovy management je nejvys$sim zdrojem autority v
podniku. Vrcholovi manazefi stanovuje cile, zasady a plany pro firmu. Vénuji nejvice ¢asu
planovani a koordina¢nim ¢innostem. Jsou pfimo zodpovédni vlastnikiim spole¢nosti a jejich
celkovému managementu. Tento princip je také popisovan jako politika zodpovédnosti
skupiny za smétovani a vysledky, tedy uspéch ¢innosti podniku. Mezi dulezité funkce

vrcholového managementu patii:

a) Stanoveni cili podniku.

b) Vytvoteni politiky a rimcovych plani pro dosazeni stanovenych cilt.

c¢) Nastaveni prace organizacniho ramce pro vykon ¢innosti pracovnikii a oddéleni.

d) Shromazd’ovani finan¢nich zdroja, lidskych zdroji, materiali a zasob stroji, jakozto
technického zazemi firmy. a soucasné ur¢ovani metodiky pro implementaci planti do praxe

(realizace).
e) Vykonavani u¢inné kontroly nad ¢innostmi.

f) Celkové vedeni a fizeni ¢innosti v operativé.

2. Ukolem stfedniho managementu je implementovat politiku podniku a jednotlivé plany
formulované vrcholovym managementem. Sttedni management slouZi jako zasadni propojeni
mezi vrcholovym vedenim a niz$i trovni podnikovych ¢innosti nebo operativnim fizenim. Je
zodpoveédné vrcholovému vedeni za fungovani piislusnych oddéleni. Vénuji vice casu

organiza¢nim a motiva¢nim funkcim managementu, poskytuji vedeni a strukturu pro ucel
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podnikovych vyty¢enych cili. Bez nich by nebylo mozné interni plany a ambicidézni

oc¢ekavani vrcholového vedeni realizovat. Toto jsou hlavni funkce stfedniho managementu:
a) Interpretace zésad schvalenych vrcholovym vedenim.

b) Ptiprava organizacni struktury zfizené v jejich vlastnich oddélen pro

plnéni cilt vyplyvajicich z ruznych obchodnich politik.

c¢) Pfijmout a vybrat vhodné operativni a kontrolni zaméstnance.

d) V¢as ptifazovat ¢innosti, povinnosti a odpovédnosti kompetentnim tsektim a pracovnikiim

pro realizaci plani.

e) Sestavit piislusné pokyny a pfipravit je nadiizenému pro jejich kontrolu.

f) Motivovat zaméstnance k dosaZzeni vys$si produktivity, sestavit a vést efektivné systém
odménovani.

g) Spolupracovat s ostatnimi oddélenimi na zajisténi plynulého pribéhu

fungovani cele organizace.

h) Shromazd'ovat vysledky a dalsi informace o vykonu v jejich odd¢€leni.

i) Podavat report vrcholovému vedeni.

j) Vydavat vhodna doporuceni vrcholovému vedeni pro lepsi realizaci planti a obchodni

politiky.

3. Niz8i nebo operativni tiroveii je umisténa ve nizsi ¢asti hierarchie managementu a za
operacni pokyny odpovida této troven managementu. Sklada se z predaka, supervizord,
obchodnich referentt, Gicetni a tak dale. Jsou v pfimém kontaktu s fadovymi zaméstnanci nebo
délnici. Jejich autorita a odpovédnost jsou omezené. Predavaji dal pokyny stiedniho
managementu pracovnikiim. Interpretuji a rozd€luji plany managementu na kratké vzdalenosti
operacni plany. Jsou také zapojeni do procesu rozhodovani. Musi dostat praci pres d€lniky.
UmoZziuji pracovnikiim rtizné tlohy, hodnoti jejich vykon a podfizuji se vedeni na stfedni
arovni. Vice se zajimaji o smérové a kontrolni funkce managementu. Vénuji vice ¢asu

dohledu nad zaméstnanci. (Karam Pal, 2008)
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Obrazek 1: Typické rysy manaZerské ¢innosti na jednotlivych arovnich ¥izeni

(\Veber, 2009)

3.1.6 Vlastnosti manazZera

Manazer své dovednosti nabyva nejen zkuSenostmi v Case, na zéklad¢ praxe. EXistuje fada
dispozic, se kterymi se ¢lovék rodi a které mu mohou poskytnout kvalitni zaklad pro to, aby
se stal kvalitnim manazerem a vedoucim pracovnikem. Top Vision, vzdélavaci instituce pro
pracovniky a vedouci pozice ve firmach jmenuje 10 vlastnosti, které by mél tispé$ny manazer

mit:

Uspé$ny manaZer by mél mit predeviim schopnost motivovat sviij tym, aby ho nasledoval.
Mezi dalsi patii:

1. Vize

Motivaci samotného manazera byva ¢asto krat jeho vlastni vize. Otazky typu, kam by se méla
spole¢nost ubirat, kterou cestou se vydat a jaké kroky podniknout k dosaZeni stanovenych
cilt, to vSe Casto provazi kariéru vedouciho pracovnika nebo jiné viidcovské typy. Dilezita je
také presna a jasna komunikace. Dobry viidce by mél mit kazen jit piimo k cili, navzdory

ruznym komplikacim, ale také nadSeni inspirovat ostatni.
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2. Oddanost

Vedouci osobnost vénuje veskery potiebny ¢as a energii k naplnéni svych vizi. Svym

odhodlanim pracovat dokonale inspiruje zaméstnance k podobnému pfistupu.
3. Otevienost

Spravny manazer by mél byt otevieny svym zaméstnanctim, zejména pokud jde o jejich nové

napady a myslenky. Urcité by je nemél pfedem odsuzovat.
4. Integrita

To, co manazer fika a mysli si, by se mélo shodovat s jeho jednanim. Integrita je pro
duvéryhodnost velmi dilezita. Jini potiebuji védét, ze $éf nikdy nekompromisuje na svych

zéasadach. Mezi takové znamky integrity patii dobfe ovladané emoce, poctivost a absence 1zi.
5. Kreativita

Smér zaméstnancli na spravnou cestu, mozna pomoc pii vymysleni novych sméru, které
dosud nebyly vyzkouseny, to vSe vyjadiuje koncept kreativity. Tato vlastnost pomize viudci

vidét véci jinak, nez vidi ostatni, a miize pomoci ostatnim.
6. Asertivita

Mnoho zaméstnancti nema rada agresivniho, arogantniho a popudlivého manaZera. Bud'te
napomocni, komunikativni, asertivni a snazte se vyiesit vSechny problémy rozumné a klidné.
Se spravnym feSenim slozitého problému bez zbytecnych scén se vyrazné zvysite v ocich

vSech lidi ve vasi spolecnosti.

7. Velkorysost

spolupracovnikli. V problémovych situacich naopak nese osobni odpovédnost za netuspéch.

Pomaha ostatnim citit se dobfe, zvySuje jejich sebevédomi a sjednocuje pracovni tym.
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8. Skromnost

Pokora a skromnost jsou také dulezité vlastnosti. Vedouci pracovnik by mél vnimat kazdého
¢lena svého tymu jako individudlni pfinos, a pokud k ¢astecnému tspéchu prispéla cela

spole¢nost, absolutné¢ kazdy by mél byt chvalen.
9. SpravedInost

Manazer by se mél naucit jednat se v§emi lidmi spravedlivé. Znamy dvojity metr by mohl
snizit diveéryhodnost napti¢ tymem. Vedouci by se mél zajimat o vSechna fakta a mél by

poslouchat vSechny zli¢astnéné.
10. Smysl pro humor

Desatym dulezitym prvkem je smysl pro humor. Je-li to vhodné, je ptijemné se zaméstnanci
smat nebo si dokonce ze sebe dé¢lat legraci. V uvolnéné a piatelské atmosféie budou vasi
zameéstnanci pracovat pohodIng, coz se urcité brzy projevi na jejich vykonech. (Topvision,

2018)

3.2 Manazerska role a funkce

3.2.1 Manazerska role

Expert na management, autor a akademik Henry Mintzberg doporucuje rozdélit manazerské
role a odpovédnosti a organizovat pracovisté pro zjednoduseni slozitych konceptii. VEfi, ze

dovednosti se u¢i zkusenostmi a nelze je jednoduse ucit ve tiide.

Ve svych studiich specifikoval 10 roli manazert. Ackoli kazdy manaZer je jiny, Mintzberg
poznamenal, Ze kazdy by se mél naucit a ovladat kazdou z téchto mezilidskych, informacnich

a rozhodovacich roli:
1. Mezilidské

Reprezentant (figurehead). Reprezentant je odpovédny za dodrzovani socialnich,
politickych a pravnich kodexti spole¢nosti. Jinymi slovy reprezentuji svou spole¢nost

profesionalnim zplisobem.
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Viidce/lidr (leader). Vsichni manazefi by méli byt viidci schopni srozumitelné komunikace,
védom¢ inspirovat a trénovat lidi ve svém tymu. Pracovnici by méli védét, ze se mohou

obratit na svého manazera pro jakoukoliv podporu, ktera souvisi s vykonem jejich prace.

Spojovaci ¢lanek (liaison). Jsou zodpovédni za vytvaieni siti mimo jejich spole¢nost a

predavani potfebnych informaci.

2. Informaéni

Sbéra¢ podnéta (monitor). Monitor vyhledava informace uvnitf i vné€ své spolecnosti, aby
spravné vyhodnotil fungovani své spolecnosti a identifikoval problémy, k nimz je tfeba

piistoupit, nebo zmény, které je tiecba provést.

Sifitel podnéti (disseminator). Diseminatofi by pak méli interné piedavat cenné informace

zaméstnanciim a podle toho déle delegovat tkoly.

MiIuv¢i (spokesperson). Manazefi by také méli predavat informace externé a jednat jako za

podnik jako mluv¢i jejich znacky.

3. Rozhodovaci

Podnikatel/tviirce zmén (entrepreneurial). Manazefi by stejné jako podnikatelé a vlastnici
spole¢nosti méli proaktivné premyslet o zmeénach a inovacich. M¢li by byt také schopni

vytvaiet a implementovat nové napady.

Resitel poruch (disturbance-handler). Veskeré vngjsi nebo vnitini problémy nebo dalsi

prekazky by mély fesit manazefi.

Piidélovatel zdroju (resource-allocator). Manazeti musi ptidélit a dohlizet na rizné zdroje,

od financovani az po zajisténi dostate¢ného vybaveni pro efektivni vykon prace.

Vyjednava¢ (negotiator). Vyjednava¢ odpovida za i€ast a fizeni jednani v ramci své

organizace i mimo ni.

16



« figurehead
interpersonal * leader
* liaison

* monitor
informational s disseminator
* spokesperson

= entrepreneur

* disturbance handler
* resource allocator

= negotiator

decisional

Obrazek 2: 10 roli manaZeriu podle Henry Mintzberg

(Managementguru, 2014)

3.2.2 Nazory na manaZerské funkce

Proces managementu je oznacovan jako sekvence, ve které ma manazer ptidélen své funkce v
organizaci. Tyto funkce se charakteristicky opakuji. Jsou obsazeny jedna v druhé. Proces
managementu zahrnuje tvorbu, planovani, organizaci, motivaci, komunikaci, kontrolu atd.
Proces planovani znovu zahrnuje vSechny vyse vyjmenované funkce. Podobné je to také u
ostatnich funkci, které také zahrnuji v§echny ostatni v procesu fizeni. Proto lze vSechny
funkce povazovat za vzdjemné provazané. Kterd manazerska funkce je nejpodstatné;j$i? Kazda
funkce je Zivotné diilezitd sama o sob€. Ale zadn4 z funkci neni diileZitéj$i nez ta druha.

Vyznam kazdé funkce zavisi na konkrétnim ukolu lisi se dle priorit, které se vétSinou
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stanovuji v zavislosti na ¢ase. VSechny funkce tak hraji svou vlastni roli pti dosahovani cilt

organizace.

Mnoho odbornikti na management diskutovalo o funkcich managementu. Do dnes mezi nimi
neni jednomyslnost ohledné porovnani manazerskych funkci. Hlavnim dtivodem tohoto
nedostatku souhlasného nazoru je, ze rtizni odbornici z fad managementu diskutovali o
funkcich fizeni studii rozdilnych typt organizaci z nesourodych odvétvich a velikosti, a navic

z odli$nych thla pohledu.

Henri Fayol, otec principi managementu, klasifikoval manazerské funkce nasledovné:
a) Planovani

b) Organizovani

c) Delegovani

d) Koordinace

e) Rizeni

Gulick a Urwick klasifikovali manazerské funkce do sedmi charakteristik. Vytvoftili slovo
, POSDCORB* k popisu jednotlivych funkci managementu. Kazdé pismeno tohoto slova

oznacuje pocatecni pismeno:

a) P - Planning -Planovani

b) O - Organizing - Organizovani
¢) D - Directing - Rizeni

d) S - Staffing - Personalistika

e) CO - Coordinating - Koordinace
f) R - Reporting - Reportovani

g) B - Budgeting - Finanéni planovani
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Podle R.C. Davise, existuji tfi manazerské funkce, jsou jimi:
a) Planovani
b) Motivace

c) Kontrola

Zatimco G. R. Terry klasifikoval manazerské funkce do ¢innosti:
a) Planovani

b) Organizovani

c) Aktivace

d) Kontrola

3.2.3 ManazZerské funkce podle Cyril J. O'Donnell a Harold Koontz

VSichni autofi méli jednomysInost pouze ve vztahu ke tfem funkcim, a to planovani,
organizovani a kontrola. Funkce managementu, které se zabyvaji fizenim lidského chovani pfi
pInéni ukolii, experti nazyvaji fizenim, motivaci nebo komunikaci. Nékteii autofi zavedli

personalni funkce rozdélenim socialniho aspektu organizace.

Koontz a O'Donnell klasifikovali funkce managementu do péti znaki. Uvedli, ze
»hejuzitecnéjsi metodou klasifikace manazerskych funkcei je jejich uspofadani do ¢innosti
jakymi je planovani, organizovani, personalni zajisténi, vedeni a kontrola.* Podle nich tedy

existuje pét funkci managementu:

A. Planovani

B. Organizovani
C. Personalistika
D. Vedeni

E. Kontrola
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3.2.3.1 Organizovani

Podle Fayola, organizovat obchod znamena “poskytnout mu vse uzite¢né pro jeho fungovani
— suroviny, nastroje, kapital a personal.” Organizace tedy zahrnuje sdruzovani pracovni sily a
materialnich zdrojti pro dosazeni cill stanovenych podnikem. Organizace zahrnuje nasledujici

proces:
a) UrCovani a definovani ¢innosti zapojenych do dosazeni cilti stanovenych vedenim;
b) Seskupeni ¢innosti do logického vzorce;

¢) Ptifazovani ¢innosti konkrétnim pozicim a lidem; a

d) Delegovani pravomoci na jejich pozice a osoby, aby jim umoznilo vykonavat ¢innosti,

které jim byly pfidéleny. (Koontz a O’Donnel, 1955)

Organiza¢ni funkce pomaha zvySovat efektivitu podniku. Déle tim, Ze zabrani opakovani a

duplikaci ¢innosti, snizuje provozni naklady podniku.

Tato funkce vSak miize byt pro podnik uzite¢na, pouze pokud existuji jasné a ovéfitelné cile a
jasné pochopeni ¢innosti potiebnych k dosazeni cilii a jasna definice opravnéni piidéleného

manazerum na vsech urovnich.

3.2.3.2 Personalistika

Kazdy podnik se zajima o kvalitu svych zaméstnanct, zejména svych manazert. Personalni
funkce se tyka tohoto aspektu fizeni. Podle Harolda Koontze a Cyrila O'Donella ,,manazerska
funkce personalniho obsazeni zahrnuje obsazeni organiza¢ni struktury spravnym a efektivnim
vybérem, hodnocenim a rozvojem zaméstnanct tak, aby plnili role navrzené do této

struktury.* Mezi persondlni funkce tedy patfi:

a) fadny vybér kandidatl na pozice;

b) fadnd odména;

¢) fadné skoleni a rozvoj, které¢ jim umozni G¢inn€ plnit své organizacni funkce; a
d) fadné hodnoceni zaméstnancu. (Koontz a O’Donnel, 1955)
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Personalni funkci vykonava kazdy manazer podniku, protoZe je aktivné spojovan s ndborem,
vybérem, §kolenim a hodnocenim svych podtizenych. Naptiklad predstavenstvo podniku
prebird personalni funkci vybérem a hodnocenim vykonného feditele, ktery naopak vykonava
tyto funkce ve vztahu k jeho podtizenym, jako jsou vedouci divizi nebo vedouci oddéleni.

Obdobné persondlni funkci vykonavaji také vedouci oddéleni nebo jejich podtizeni.

Personalni funkce je obtiznd manaZerska funkce, protoze se tyka vybéru osob, které jsou

nalezité kvalifikované a psychicky dobfre pfizptisobené situaci.

,, Personalistika se zabyva rizenim lidskych zdrojii v organizaci. Sklada se z identifikace
spravnych jednotlivcii pro spravné pozice, jejich vwbéru, skoleni a udrzeni v organizaci.
Personalistika zacina nejprve identifikaci poZadavkii na zaméstnani, nasledovanou
pochopenim dovednosti a schopnosti potrebnych k plnéni pozadavkit na zaméstnani. “ (Syed
Haider Ali, 2017)

3.2.3.3 Vedeni

Vedeni je jednou z dilezitych funkci managementu a je svym zpisobem uménim a také
procesem realizace. Zatimco ostatni funkce, jako je planovani, organizovani a personalni
zajisténi, jsou pouze piipravou na provedeni prace, funkce fizeni ve skute¢nosti samotnou

praci zahajuje.

Vedeni se zabyva aktivaci ¢lenli organizace, aby pracovali efektivné na dosazeni cili
organizace. Rizeni spo¢iva v tom, Ze manaZer ¥ika podiizenym, jak maji vykonavat tkoly,
Které jsou jim pfitfazeny. Jedna se o vedeni, dohled a motivaci podiizenych k dosazeni cilti
podniku. Podle Josepha Massieho se vedeni “tyka celkového zplisobu, jakym manazer
ovliviiuje akci svych podtizenych. Je to akce manazera, ktera pfiméje ostatni, aby jednali po

dokonceni vsech piiprav.*
Vedeni se sklada z nasledujicich ¢tyr dil¢ich funkei:

1. Sdélovani nebo vydavani ptikazl a pokynt podfizenym. Manazer musi podtizenym dét

pokyny, co maji délat, jak to maji délat a kdy se méa samotna prace uskute¢nit.

2. Rozdéleni, ttidéni priorit a vedeni podtizenych k systematickému provadéni prace a také

budovani divéry a motivace pracovnikil k praci, ktera ma byt provedena.
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3. Inspirovani podfizenych k praci se zajmem a nadSenim pro dosazeni cilti podniku.

4. Vykon dohledu nad podiizenymi, aby bylo zajisténo, Ze jejich prace je v souladu s cili,
které jsou stanoveny. (Koontz a O’Donnel, 1955)

3.2.3.4 Kontrola

Kontrola souvisi se v§emi ostatnimi funkcemi managementu. Cilem kontroly je zjistit, zda
¢innosti byly nebo jsou provadény v souladu s plany. Podle Haimanna je kontrola ,,procesem
ovéfeni, aby se zjistilo, zda dochézi k fadnému pokroku smérem k cilim a zamériim, a v
piipadé¢ potieby je tfeba jednat o napravé jakékoli odchylky.“ Koontz a O'Donnell definovali
kontrolu jako ,,méfeni a korekci vykonu ¢innosti podfizenych s cilem zajistit plnéni cilt
podniku a planii navrzenych k jejich dosazeni.* Kontrola tedy zahrnuje néasledujici dil¢i

funkce:

a) Stanoveni norem pro méfeni pracovniho vykonu.

b) M¢éfeni skute¢ného vykonu.

¢) Porovnani skutecného vykonu se standardy.

d) Nalezeni odchylek mezi témito dvéma a divody odchylek.
e) Piijimani napravnych opatieni k zajisténi dosazeni cili.

Aby byla kontrola u¢inna a uZzite¢na, musi byt zalozena na planu. Je zapotiebi, aby vzniklo
méteni skute¢ného vykonu proto, aby se zjistily odchylky a ptipadné se podnikly kroky k
jejich napravé. (Koontz a O’Donnel, 1955)
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Obrazek 3: Svaz péti funkci manazera podle Koontza a O’Donnela

(Managementstudyguide, 2015)

3.3 Manazérské dovednosti a kompetence

3.3.1 Dovednosti

Podle amerického socialniho a organizacniho psychologa Roberta Katze patii mezi tti

zakladni typy manazerskych dovednosti:
1. Technické dovednosti

2. Koncep¢ni dovednosti

3. Lidské nebo mezilidské dovednosti

1. Technické dovednosti

Technické dovednosti zahrnuji dovednosti, které manazerim davaji schopnost a znalosti
pouZzivat riizné techniky k dosaZeni svych cili. Tyto dovednosti zahrnuji nejen obsluhu stroji
a softwaru, vyrobni nastroje a vybaveni, ale také dovednosti potiebné k podpoie prodeje,

navrhovani riznych typt produktii a sluzeb a marketingu sluzeb a produkta.
2. Koncep¢ni dovednosti

Patii mezi n¢ dovednosti, které manaZeti maji ve smyslu znalosti a schopnosti pro abstraktni

mysleni a formulovani napadi. Manazer je schopen vidét cely koncept, analyzovat a
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diagnostikovat problém a najit kreativni feSeni. To poméaha manazerovi efektivné predvidat

prekazky, jimz mize jejich oddéleni nebo podnik jako celek celit.
3. Lidské nebo mezilidské dovednosti

Lidské nebo mezilidské dovednosti jsou dovednosti, které piedstavuji schopnost manazera
komunikovat, pracovat nebo u¢inné souviset s lidmi. Tyto dovednosti umoziiuji manazerim
vyuzivat lidsky potencial ve spolec¢nosti a motivovat zaméstnance k lep$im vysledkim.

(Robert L. Katz, 1955)

Wrcholova droven
managementu

Stiedni drowven KOncep 1 Mezilidské Technické
managementu Bl dovednosti dovednosti

Zakladni uroven
managemeantu

Obrazek 4: Dovednosti potiebné v zavislosti na hierarchiich irovné managementu podle Roberta Katza

(Managementmania, 2015)

3.3.2 Kompetence

Kompetence je schopnost provadét ¢innost kvalifikovanym zptisobem ve stanovenou dobu a v
odpovidajici kvalité. Kompetence také znamenaji schopnost pruzné jednat na zakladé
ménicich se podminek prostiedi. Na zodpovédnou osobu se 1ze spolehnout v riznych

situacich a je mozné ji svétit narocné predem definované ukoly. (Lojda, 2011)

Podle autor knihy ,,Competency-based Management* jsou efektivni manazeti dileziti pro
celkovy tspéch jakékoliv organizace bez ohledu na to toho, zda se jedna o globalniho obra
nebo maly podnik “. Je zdlraznéno, Ze mit talentované lidi se spravnymi dovednostmi je
nezbytné pro uspé$né podnikani. Manazerské kompetence jsou soubory znalosti, dovednosti,

chovani a postoje, které clovék potiebuje, aby byl efektivni v Siroké skale pozic a v rliznych
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typech organizaci. V zajmu zachovani standardii a vykonu organizaci je vybér lidi k
provedeni konkrétniho Ukolu zcela zasadnim pozadavkem k uskuteénéni cile. Lidé pouzivaji
ruzné druhy kompetenci v jejich kazdodennich ¢innostech, a to predev§im v pracovnim
procesu, aby se stali hodnotnym ¢lenem podniku. J. W. Slocum identifikoval Sest zakladnich
kompetenci pro pracovni pozice s manaZerskou odpovédnosti. (John W. Slocum a ostatni,
2008)

Komunika¢ni kompetence, ktera odkazuje na schopnost ¢lovéka efektivné predavat a ménit
informace, které vedou k porozuméni mezi lidmi v tymu. Komunikace je skute¢né zasadnim

kli¢em k efektivnimu manazerskému vykonu.

Kompetence v oblasti planovani a Fizeni zahrnuji rozhodovani jaké tkoly je tieba provést,
urcit, jak je Ize vykonat, rozd¢lit zdroje, které jim umozni ¢innosti vykonavat, a poté sledovat
vyvoj, aby bylo mozné zjistit, jestli planovani a fizeni bylo uZitecné a funkéni. Slocum
zduraznil rizné dimenze, které tvoii planovani a spravu. Tato kompetence zahrnuje:
Shromazd'ovani informaci, analyzu a feSeni problémti — coz znamena, zZe kazdy vedouci musi
byt schopen sledovat informace a pouzivat je k identifikaci potizi, prekazek a alternativnich

feSeni, které mohou vést k véasnym rozhodnutim.

Podobné se tymova kompetence zabyva provadénim kol prostfednictvim malych skupin
lidi, ktefi jsou kolektivné odpovédni a jejichZ prace vyzaduje koordinaci. Zahrnuje tvorbu
podpurného prostiedi, coZ znamena vytvoftit prostfedi, které ocekava efektivni tymovou praci,

bude ji uznavat, chvalit a odménovat.

Kompetence strategickych €innosti se zaméfuje na pochopeni celkového poslani a hodnot
organizace a zajisténi toho, aby se jednani zaméstnanci s nimi shodovalo. Pfijimani
strategickych opatieni je a musi pro vedouciho znamenat, ze by se mél naucit tiidit priority,
¢init rozhodnuti, ktera jsou v souladu s poslanim a strategickymi cili firem, rozpoznat vyzvy
managementu alternativnich strategii a fesit je stanovenim taktickych a opera¢nich cilti pro

usnadnéni realizace strategie.

Multikulturni kompetence na jedné strané znamena porozumeéni, odménovani a reakci na
rizné politické, kulturni a ekonomické problémy napfi¢ narody i vné€ 1 uvnitf instituci.
Multikulturni kompetence manazera se odraZzi prostrednictvim jeho kulturnich znalosti a
porozuméni a spravnych informacich o politickych, socidlnich a ekonomickych trendt a

udaélosti po celém svéte.
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Samosprava je schopnost upfednostiiovat cile, rozhodovat, co je tieba udélat, a nést
odpovédnost za provedeni béznych i mimotadnych udalosti. Komplexni samosprava zahrnuje
Ctyti oblasti: fyzickou, mentalni, socidlni a duchovni. V budoucnu vzroste potieba kvalitni
samospravy, protoze na dalku bude vykondna dalsi prace, kterda bude vyzadovat, aby vedouci
a zaméstnanci méli tuto cennou kompetenci. Tato ¢ast poskytuje zdroje potiebné k
minimalizaci plytvani ¢asem a zvyseni efektivity vykonané prace. (Masood Khan a ostatni,
2017)

Communication competency

Planning and

Teamwork e .
administration
competency
competency
Managerial
effectiveness
Global awareness Strategic action
competency competency

Self-management
competency

Obrézek 5: Sest kompetenci manaZeri

(Researchgate, 2017)

3.4 Management v souc¢asné dobé béhem pandemie

Svét se potyka s vyzvami plynoucimi z pandemie a vedouci firmy maji komplexni tkol
navigovat na tomto nezmapovaném Gzemi. Podle ¢lanku PwC o tom, jak fidit pracovniky
b&hem pandemie, se jako kli¢ova priorita akce jevi potfeba udrZovat vysokou troven
produktivity, zejména u vSech nebo vétSiny zaméstnanci, ktefi jsou povinni pracovat na
dalku. Uspéch bude do zna¢né miry zaviset na schopnosti vedeni zapojit vzdalené pracovniky

a rychleji zvySovat kvalifikaci svych lidi.
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Kromé¢ naruseni zivotti milionti lidi jsou hospodaiské Skody jiz zna¢né a dalekosahlé. Tvari v
tvai uréitym vyzvam a stale nejistému souboru rizik jsou vedouci pracovnici podnikt
opravnéné znepokojeni tim, jak budou ovlivnény jejich spole¢nosti a jakym zplisobem musi
reagovat na zmény trhu. Kromé toho byli zaméstnanci nuceni okamzité zavadét nové pracovni

metody, aniz by mohli mit dostatecné dlouhé adaptacni obdobi.

Rizeni lidi je jednim z nejobtizngjsich prvki prace na dalku, v neposledni fadé proto, Ze kazdy

reaguje odliSn€ na kulturni posun a vyzvy domaciho pracovniho prostiedi.

Vedouci pracovnici musi motivovat celou spole¢nost stanovenim jasného sméru za pomoci
u¢inné komunikace. Nabidka silné vize a realistického vyhledu mize mit silny vliv na
motivaci v celé organizaci. Je nezbytné podporovat kulturu zalozenou na vysledcich, ktera
posiluje a udrzuje tymy, které jsou odpovédné za vykondvanou praci, a zaroven podporuje

otevienou, Cestnou a produktivni komunikaci. (PwC, 2020)

3.4.1 Integrace managementu v nové dobé

Podle Punita Renjena, generalniho feditele spolecnosti Deloitte Global, panuje piesvédcenti,
7e typicka krize se odehrava ve ttech ¢asovych ramcich: reakce, kdy se spole¢nost zabyva
soucasnou situaci a fidi kontinuitu; obdobi zotavovani, béhem kterého se spole¢nost uci a
stava se silnéjsi; a nakonec obdobi po adaptaci, kde se spole¢nost pfipravuje a formuje
,vedle normalu®. Manazefi maji podstatnou a pfidanou odpoveédnost za zvazeni vSech 3

ramcu a odpovidajici piidéleni zdroji.

V ramci téchto Sirokych imperativii mohou manazeii podniknout konkrétni taktické kroky ke
zvyseni téchto kvalit béhem soucasné krize, zmirnit jeji dopady a pomoci jejich organizacim v
siln€j$im rozvoji. Se spravnym piistupem se tato krize miize stat piilezitosti posunout se
kuptedu a vytvofit jesté vétsi hodnotu a pozitivni spolecensky dopad, nez se jen vratit zpét k

soucasnému stavu az cela situace skonci.

Na webinafi vedeném vedoucimi McKinsey ,,Jak vést a fidit na dalku* byly vyzdvizeny Ctyfi
hlavni vyzvy pfi prechodu k fizeni vzdaleného tymu a integraci této nové éry do
managementu. Jedna se o: lidi, strukturu, proces a technologie. Manazeti musi fesit vSechny

Ctyfi dimenze, aby vytvofili efektivni funkéni model.
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1. Lidé

Vedle ur¢ovani sméru a pomoci zaméstnanctim efektivné pracovat by se manazeti meli
soustfedit na energii tymu, podporu neformalnich videokonferenénich setkani a vzajemné

poznavani tymu mezi sebou.
2. Struktura

Prace na dalku zesiluje jakykoliv nedostatek nesrozumitelné komunikace a potize s
organizovanim v podniku. Odpovédi je piechod z velkych tymi na mensi, funkéni tymy od

péti do deviti lidi s jasnymi cili a métitelnymi vysledky.
3. Proces

Pro praci na dalku je zasadni stanovit jasnou kadenci planovanych dennich a tydennich
schiizek. Tento ptistup obvykle vyZaduje posun kultury a manaZzeti se musi ptizplisobit feSeni

nejednoznacnosti.
4. Technologie

Manazefi musi zajistit, aby zaméstnanci méli zakladni znalosti. Napiiklad softwarové nastroje
pro tvorbu obsahu, videokonference, sdileni souborti, komunikaci a tymovou kulturu.

Vsechny tyto nastroje musi spliiovat také fadné bezpecnostni pozadavky. (Mckinsey, 2020)

3.4.2 Manazerska role a funkce béhem pandemie

3.4.2.1 Role béhem pandemie

Pandemie koronaviru narusSila organizace a zpusobila, ze manazefi premysleli jinak o své roli,
kdyz se ptizptisobili postuplim socialniho distancovani a novému pracovnimu prostiedi, které
si dfive nedokézali pfedstavit. Aby se zabranilo Sifeni koronaviru, mnoho spole¢nosti pieslo
na vzdaleny pracovni model v takovém rozsahu, jaky nikdy nezazili. Jelikoz je osobni

spolupréce nahrazena e-mailem a videokonferencemi, musi manazefi za obtiznych okolnosti

vewr

Podle Punita Renjena, generalniho feditele spole¢nosti Deloitte Global, pét zakladnich roli

odliSuje Gspesné manazery, kteii vedou své podniky v krizi zpisobené nemoci COVID-19:
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v v s

predstavitelé jsou skutecné, upfimné empaticti a soucitné kraceji v duchu zaméstnanct,
zakazniki a jejich SirSich navazujicich systémtl. Manazeti vSak musi soucasn¢ zaujmout
tvrdou a racionalni linii, aby ochranili finan¢ni vykonnost. Kritické myslenky a emoce tedy

jdou ruku v ruce.

2. Stale je zapotiebi umistéte misi na prvni misto v prioritach fizeni podniku. Manazefti jsou
zkuSeni v prioritizaci, jsou schopni stabilizovat své organizace, aby dokazali piekonat

sou¢asnou krizi, a zaroven najit pfilezitosti mezi obtiznymi omezenimi.

3. Manazefi musi podniknout rozhodna opatieni, s odvahou, zalozena na nedokonalych
informacich, s védomim, Ze ucel, tedy zdmér je stale hlavnim hybatelem podnikovych

¢innosti.

4. Manazefi komunikuji sou¢asnou situaci hned na zac¢atku, protoze jsou transparentni
ohledn¢ soucasné reality, méli by umét ptiznat to, co neveédi, a zaroven piedlozit presvédCivy

obraz budoucnosti, ktery inspiruje ostatni k vytrvalosti.

5. Vedouci management by se mél i nadale soustiedit na horizont, piedvidat nové obchodni

modely, které se pravdépodobné objevi se soucasnou situaci, a iniciovat inovace.

3.4.2.2 Funkce béhem pandemie

Podle ¢lanku Fargo INC jsou nasledujici otazky, které je tieba si polozit, abychom lépe

poznali adaptabilitu funkci vedeni béhem pandemie:

1. Pokud jde o planovani, k jakym zménam nebo posuntim k organiza¢nim ciliim muselo

dojit?

2. Pokud jde o organizaci, vétSina spolecnosti piesla na organiza¢ni strukturu, ktera

vyzadovala vétsi dliraz na virtualni tymy a zaméstnance pracujici na dalku z domova.

3. Bude nova organiza¢ni pracovni struktura vasi spole¢nosti funkéni také do budoucna?
Jaky dopad to bude mit na potiebu technologickych zdroji a Skoleni pro soucasné i

budouci zaméstnance vasi organizace?
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4. Pokud jde o vedeni, jak se vase organizace vypotadala s moralkou zaméstnanci a

udrZenim motivace zaméstnancii ve virtudlnim prostiedi?

5. Pokud jde o kontrolu, jak vase organizace sledovala a hodnotila produktivitu zaméstnanct
pracujicich na dalku? Zvysila se, snizila nebo zustala produktivita pracovisté stejna?

(Fargoinc, 2020)

4 Vlastni prace

4.1 Popis spolecnosti

411 MSD

MSD je globalni spole¢nost poskytujici zdravotni péci, ktera dodava inovativni feSeni v
oblasti zdravi prostfednictvim svych lékti na predpis, vakcin, biologickych terapii a produktii
pro zdravi zvifat. Spole¢nost se nazyva MSD po celém svété mimo USA a Kanadu. V USA a
Kanad¢ je firma znama jako Merck & Co., Inc., Kenilworth, NJ, USA. Pobocky spolecnosti

se nachazeji ve vice nez 140 zemich po celém svéte.

Jiz vice nez 130 let spole¢nost MSD vynaléza nové léky a vakciny pro mnoho tézkych a
vzacnych nemoci rozsifenych po celém svéteé ve snaze zachranit zivoty a zlepSit zdravi.
Spolecnost prokazuje zavazek viici pacientim a zdravi obyvatel tim, Ze rozsifuje pristup ke

zdravotni péci prostrednictvim dalekosahlych politik, programii a partnerstvi.

MSD je dnes i nadale v ¢ele vyzkumu zaméfeného na prevenci a 1é¢bu nemoci, které ohrozuji
lidi a zvitata — v€etné rakoviny, infekénich nemoci, jako je HIV a ebola, a nove se

objevujicich chorob zvirat.

4.1.2 MSD IT Hub Prague

Prazska kancelat MSD IT byla zalozena v roce 2014 a je soucésti uspéSné farmaceutické
spolec¢nosti. MSD IT si klade za cil digitalizaci procesii a interni vyvoj zaméfeny na
informacni védy, informacéni bezpecnost, mobilitu, socidlni média a velka data. Béhem

prvnich tii let Hub ptijal 800 novych zaméstnancd.
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“V MSD IT definujeme zdravotni péci pomoci digitilnich inovaci. Nase odborné znalosti v
oblasti softwarového inzenyrstvi, siti a digitalniho marketingu podporuji vSechny potreby nasi
spolecnosti vytvarenim multiplatformovych aplikaci a matematickych modelii pro prodej,

vyzkum, obchodni analyzy a vyvoj léciv.“ (MSD)

4.2 Jak se stat manazerem v MSD

Spole¢nost MSD Czech Republic byla institutem Top Employers Institute pro rok 2021
oznacena za jednoho z nejlepsich evropskych zaméstnavateli. Spole¢nost také ziskala status
Top Employer na Slovensku, v Polsku, Mad’arsku, Rakousku, Svycarsku, Italii, Spanélsku a
Velké Britanii. Dokazuje, Ze firma je dokonalou spole¢nosti pro kariérni rozvoj a seberozvoj.
MSD ma nejlepsi vzdélavaci ptilezitosti i v dobé pandemie, rizné workshopy pomahaji

zaméstnancim rozvijet jejich profesionalni a lidské dovednosti.

Abyste méli nejlepsi zaméstnance, musite mit nejlepsi manazery, a o to je ve spolecnosti

postarano. MSD ma opravdu pékné manazerské rozvojové programy.

Po diskusi se zastupkyni spole¢nosti Petrou Ledvinkovou, ktera mi pomohla rozlisit cestu, jak

se stat manazerem v MSD, mizeme fici nasledujici:

1. MSD ma své vlastni programy, které byly vytvofeny zamérné pro lidi, kteti by se
chtéli stat manazery v samotné spole¢nosti. Program se zamétuje na ziskani
zakladnich vad¢ich schopnosti a sebeuvédomeéni, aby se v budoucnu podpoiil pfechod

do role manazera lidi: Cile této jedine¢né cesty zahrnuji:

a. Vytvoftit seznam budoucich viiddet MSD

b. Vlozit pozadované chovani vedeni jiz v rané fazi cesty vedouciho lidi

C. Zapojit a udrzet zaméstnance s potencidlem manaZzera lidi

d. Zvysovat dovednosti zaméstnanct se zakladnimi schopnostmi potfebnymi k

uspésnému vykonu v roli manazera lidi

2. Béhem tohoto programu se naucite:

a. Zavedeni zakladnich vid¢ich schopnosti
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Role manazera, osobni znac¢ka a identita

c. Styly vedeni

d. Delegace

e. Sebeorganizace v roli manazera lidi

f. Zvladani stresu a zvladani negativnich emoci v roli manazera lidi
g. Budovéani a vedeni motivovaného tymu

h. Budovani vztahi a motivace v tymu

Zpétna vazba jako motivacni nastroje
J.  Vécna a konstruktivni zpétna vazba

K. Obtizné a konfliktni situace v tymu

Kromé toho MSD pouziva model uceni 70/20/10, at’ uz jde o manazery nebo podiizené:

70/20/10

“Odhad, ktery 7ika, ze 70 % vseho, co se v Zivoté naucime, ziskame reSenim problémii typicky
diky praktickym zkusenostem, 20 % pozorovdnim nebo prostrednictvim socidlnich kontakti a
Jjen 10 % primou vyukou, sice neni exaktné védecky ovéren a nutné ani nemusi byt zcela
presny, presto se s nim setkavame stdle castéji. Spomocnik na néj poprvé naraczil jiz pred 5
lety (Neformdlni vzdeélavani ucitelii pod taktovkou architekta), je ale treba se k nému vrdtit.
Pivodni koncept vytvoreny v 90. letech minulého stoleti v mezinarodnim Center for Creative
Leadership je stale rozvijen a vylepsovan. Zabyvaji se jim prevazné odbornici na celozivotni
vzdeélavani, coz je vzhledem k tomu, Ze mluvime o vysledku celoZivotniho uceni, celkem
logické. Prekvapive mezi nimi prevladaji Britové.” (Spomocnik, 2016)

4.3 Proces zahajeni vyzkumu

K organizaci vyzkumu byly podniknuty nasledujici kroky:
1. Vybrat tym, ktery by byl souhlasen vést dialog se mnou.
2. S kazdym z uc€astniku si domluvit schiizku online.
3. Pripravit seznam otazek.
4

Zaslat seznam otazek, které maji respondenti pied sebou, aby byli pfipraveni.
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4.3.1 Cile vyzkumu

Ugelem tohoto vyzkumu bylo zjistit, jak by se maly tym integroval do online svéta v disledku
pandemie uvniti velké spolec¢nosti, jako je MSD. V této studii bylo zédkladem otazek okruh pét

manazerskych funkci podle O’Donnela a Koontze. CoZ jsou:
1. Planovani
2. Organizovani
3. Personalistika
4. Vedeni
5. Kontrola

Otéazky nebyly pfimé jako naptiklad: ,,Jak se zménilo planovani?*, ale byly pfizptsobeny v

zé4vislosti na pozici a potebach spole¢nosti.

4.3.2 Typ Vyzkumu

Vzhledem k tomu, Ze byli dotazovani ¢tyfi respondenti, pouzil jsem pilotni vyzkum

kvalitativniho typu tak, aby respondenti mohli odpovédét libovolné v otevienych odpovédich.

4.3.3 Respondenti

Vyzkum byl proveden zcela anonymné z divodu ochrany soukromi a bezpecnosti osobnich

tdaji.

Z téchto diivodu jsou respondenti nazyvani manazerem, respondentem A, respondentem B a

respondentem C.

Rozhovory probihaly v angli¢ting, jelikoz ¢lenové tymu pochézeli z riznych mist. Obsah

rozhovort byl odpovidajicim zplisobem pieloZen do Cestiny.
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4.3.4 Vyzkum

Vyzkum je rozdélen na dvé ¢asti, zatimco v prvni ¢asti jsou zpovidani podtizeni a ve druhé
casti klademe manazeru tymu relativné stejné otazky, abychom zjistili, zda existuji rozdily

mezi odpovéd’'mi manazera a jeho podfizenych.

V této ¢asti budou zminény pouze odpovédi. Dotazy budou k dispozici v ptiloze Bakalarské

prace.

Respondent A
Planovani
1. Ne, nezménilo se to.
2. Ne, nezménilo se to.
Organizovani
1. Nezmeénilo se to, protoze vétSinou jsme stejné pracovali onlinem.

Personalistika

1. Ano.

2. Rozvijim se, protoze spole¢nost nabizi spoustu zmén i béhem pandemie. Libi se mi, Ze
mame vice moznosti a prilezitosti ucit se, at’ uz se jedna o online knihovny nebo
workshopy.

3. Je to stejné efektivni.
Vedeni

1. ManaZer ndm dava prostor, v ptipad¢ potieby drZi pfi nas. Pandemie samoziejmeé
zménila zpiisob prace, ale stale vedeme dialogy a komunikujeme jinym zpiisobem.
Konverzace tvafi v tvar je nezaménitelnd. Pfili§ se to nezménilo. N4§ manazer je pro
nas spise vedoucim, spise nez mentorem, ale kdyz potiebujeme poradit, jak se k praci
nebo k lidem ptistupovat nebo mame jakékoliv otazky, pak je manaZer vzdy otevien

pomaoci.
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Kontrola

1. Volame si jednou za 2 tydny. Hlasime jakékoliv dalsi postupy a vysledky. Muzeme
pouzit prezentace, jiny software, ale vétSinou se setkdvame prostiednictvim
planovanych hovort a online konferenci. Ne pfilis. Vykon se nezvySuje, protoze

pouzivame téméf stejné nastroje a jsme zvykli pracovat online.

Respondent B
Planovani

1. Ne, nezménilo se to.

2. Ne, nezménilo se t0
Organizovani

1. Ne, nezménilo se to.
Personalistika

1. Ano
2. ZaleZi na tréninku

3. Mén¢ hodin na trénink, nez bylo offline
Vedeni

1. Manager se pruabézné ujistuje, zdali svou praci vykonavame dobie. Pokud je
zapotiebi, vytvoii impuls pro lepsi vykon nebo udava smér prace.
2. Manazer se snazi byt k dispozici.

3. Beze zmén.

Kontrola
1. Volame si jednou za 2 tydny.
2. Volame si.
3. Beze zmén.
4. Beze zmén.
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Respondent C
Planovéani

1. Beze zmén.

2. Beze zmén.
Organizovani

1. Beze zmén.

Personalistika

1. Ano.
2. Zalezi na vycviku.

3. Ano.
Vedeni

1. Ze se mizZete spolehnout na svého manaZera. ManaZer vam umoziiuje délat véci a
prilis nekontroluje, coz nam dava vice podnéti.

2. Manager uptednostiiuje hovory oproti psani textovych nebo e mailovych zprav, pokud
je zapotiebi komunikovat.

3. Manager vzdy poradi, pokud je to zapotiebi.

Kontrola
1. Hovory probihaji jednou za dva tydny.
2. Rozdilny software.
3. Beze zmén.
4. Beze zmén.
Manazer

Planovani

1. PftiliS mnoho se nezménilo. Obcas pouzivame Agile a Scrum.
2. Ne.
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3. Je to narocnéjsi, protoze uz se nekonaji zddné osobni schiizky.
Organizovani

1. Pftili§ mnoho se nezménilo.
Personalistika

1. Ano. Myslim si, Ze spole¢nost ma opravdu dobré personalni vycviky.
Vedeni

1. Kazdy ma jiny ptistup k motivaci. Obcas se zeptam, zdali je vSechno v poradku.
Mame také bonusovy system, ktery k motivaci pomaha.

2. Snazim se poznat pracovnika i po osobni strance. Poméaha to vztahtim a odbourava
forméalnost. To pomaha zlepsit blizkost, ktera pii absenci fyzického kontaktu chybi.

3. Neprovadim zadné oficidlni mentorovani, naopak jsem velmi otevieny k jakymkoliv

otazkam nebo radam.
Kontrola

1. Obvykle ptilis nekontroluji. Preferuji kvalitu, proto na své pracovniky pfili§ netlac¢im s
c¢asovym limitem.

2. Rozdilny software.

3. Beze zmén.

4. Myslim, Zze vykon od zacatku pandemie trochu poklesl.
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5 Vysledky vyzkumu a navrh na zlepSeni.

Pilotni vyzkum byl relativn¢ interaktivni. Respondenti uvedli vicemén¢ stejné odpovédi.
Podle odpovédi miuzeme shrnout fakt, Ze podtizeni jsou spokojeni se svym vedoucim. Ale
miizeme také pocitit nedostatek mentorstvi, néktefi respondenti vyjadiuji ptili§ mnoho
prostoru pro vyjadieni. Pokud manazer dava piili§ mnoho prostoru a podiizeni jsou na tento
zpusob zvykli, mize to znamenat, ze vykon pracovniki je stabilni, nicméné to nemusi nutné

Znamenat rostouci vyvoj.

Z péti znamych funkci managementu mizeme fici, Ze vzhledem k pandemii lze funkce jako je

vedeni a kontrolovani obménit.

To lze zménit ¢etnosti hovord, ke kterym dochazi jednou za dva tydny, na zvySeni ¢etnosti
jednou za tyden. Hovor by se déle rozd¢lil na dvé ¢asti. Pokud hovor trva jednu hodinu, pak
by jej bylo mozné rozdélit na dva tseky po 30 minutéach, zatimco prvni polovina hovoru by
mohla byt vénovana spiSe mentorskému typu konverzace, kdy podtizeni shromazd’uji své
otazky, na které¢ se mohou béhem tydne zeptat. Druha polovina by se poté sousttedila na

kontrolu. Tak se manazer ujisti, ze doSlo k pokroku diky dotaziim od zaméstnanct v tymu.

38



6 Zavér

Tato bakalaiska prace byla zamétena na analyzu manazerskych dovednosti a manazerti a na
to, jak se piizpusobili vzhledem k situaci Covid-19, kterd by mohla ovlivnit efektivitu kvality
prace. V teoretické ¢asti byly popsany hlavni manazerské dovednosti a funkce a také dopad
pandemie na management. Predmétem komparace byly manazerské zakladni funkce jako
planovani, organizovani vedeni, kontrola atd. Prakticka ¢ast je zaloZena na pilotnim
kvalitativnim vyzkumu, ktery nam pomaze zjistit, zda muze byt tento vyzkum pouzit pro

budouci vyuziti.

Funkce byly porovndny v ramci tymu piedni farmaceutické spole¢nosti s ndzvem MSD.
Hlavni manazerské funkce byly pouzity hlavné proto, aby zjistily rozdil v dovednostech, které

jsou nyni potebné v dobé pandemie a které byly potiebné v dob¢ pied pandemii.

Po rozhovoru mizeme konstatovat, Ze vztahy mezi manazerem a jeho podiizenymi jsou
opravdu piikladné. Existuje davéra, respekt a dobry vykon. MSD je opravdu spolehlivy
zaméstnavatel. Spolecnosti se podafilo fadné vyskolit své manazery, aby méli co nejlepsi

performance.

Ackoli je pro nas pandemie néco opravdu nového a neocekavaného a s modernimi
technologiemi, na které bychom na ni mohli byt piipraveni, je pokrok svéta zalozen na
experimentech. V ptipadé MSD vidime, Ze byla piipravena na online svét tim nejlepSim
zpusobem, ale na zéklad¢ pilotniho vyzkumu jsme dospéli k zavéru, ze takové véci jako

kontrola a vedeni by mohly byt modernizovany jesté o néco vice.

Managment je skute¢né néco, co fidi svét, vse je tieba fidit a neexistuje idealni model fizeni, a
vzdy je prostor pro zlepSeni. Vzdy existuje pokrok, vzdy existuji nedostatky a vzdy existuji
otazky, na které mame tendenci hledat odpovédi. A v dnesni dobé je to dilezité z hlediska

fizeni lidi.
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8 Priloha

Dotazy pro podtizené v ¢esting

Planovani

1. Zmeénilo se béhem pandemie zadavani pracovnich ukold, které vam zadal vas

manazer, v porovnani s nepandemickym ¢asem?

2. Jak se béhem pandemie zménilo rozhodovani, které vas manazer podnika k dosazeni

cilt, v porovnani s ne pandemickym ¢asem?
Organizovani

1. Organizace spojuje vSechny potiebné nastroje, které by vam mél poskytnout vas
manazer, abyste mohli bez problému pracovat. Jak se tento aspekt zménil béhem

pandemie ve srovnani s ne pandemickym casem?
Personalisitka

1. Hledate moznosti rozvoje v MSD?

2. Jak se nyni rozvijite jako zaméstnanec? Jaké jsou hlavni rozdily mezi online a offline
prostiedim? Citite rozdily mezi situaci v offline komunikaci a online pracovnim

prostiedim?

3. Co byste nam mohli fict o pracovnich trénincich z hlediska efektivity pied a po
COVID-19?

Vedeni
1. Jak vas vas manaZer motivuje? Jak se béhem pandemie zménily zplisoby motivace?

2. Komunikace je podminkou €. 1 dobrého vztahu mezi manaZerem a zaméstnancem.
Komunikujete stejné efektivné, jako v dobé pted situaci v pandemii? Je ziejmé, Ze
offline a online komunikace se 1isi. Jak si myslite, Ze va§ manaZer kompenzuje absenci

fyzické pfitomnosti?

3. Jak se mentorstvi zménilo a jaké zpisoby se pouZzivaji nyni?
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Kontrola
1. Jak informujete svého nadiizeného o vasem postupu ve vasi praci?
2. b. Jaky druh nastrojii pouzivate k méteni?
3. Zménily se tyto nastroje béhem pandemie?

4. d. Jak si myslite, Zze se vzhledem k pandemii a praci z domova rozviji zptisob, jakym

vas manazer vykonava urcitou ¢innost?

Dotazy pro podiizené v anglictiné
Planning

1. Has identifying next tasks and assignments to you by your manager changed anyhow
during the pandemic compared to non-pandemic time?

2. How have the actions that your manager takes to achieve a goal with your team have
changed during the pandemic compared to non-pandemic time?

Organizing

1. Organizing is bringing together all the needed tools to you by your manager so you
can work without problem. How has this aspect changed during the pandemic
compared to non-pandemic time?

Staffing
1. Are you seeking for development opportunities in MSD?
2. How are you being developed now as an employee? What are the main differences
between online and offline development? Do you feel as much development as you

would when it was offline?

3. What could you tell us about the development trainings in terms of effectiveness
before and after COVID-19?

Leading

1. How does your manager keep you motivated? How have the ways of motivation
changed during pandemic?

2. Communication is #1 condition for a good relationship between the manager and an
employee. Do you communicate as efficiently as it would be offline? Obviously, the
offline and online communications are different. How do you feel your manager
compensates one another?
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3. How has the mentorship changed, and which ways are being used now and were then?
Controlling

1. How do you notify your manager about your progress at your job?

2. What kind of tools do you use to measure it?

3. Have these tools changed during pandemic?

4. How do you think the way of doing a certain assigned job by your manager is being
progressed considering the pandemic and home office?

Dotazy pro manazera Vv ¢estiné

Planovani

1. Jak planujete ramcové? Existuji v Case pandemie né€jaké zmény, pokud jde o

planovani? Jaky druh nastroji pouzivate pro planovani?

2. Zmeénilo se béhem pandemie ve srovnani s ne pandemickym ¢asem jakkoli

identifikace dalSich ukoli a ukoli vasim podiizenym?

3. Jak se béhem pandemie zménilo rozhodovani, které vas manazer podnika k dosazeni

cild, v porovnani s ne pandemickym ¢asem?

Organizovani
1. Organizace spojuje vSechny potiebné nastroje pro vase podiizené, aby mohli bez
problémt pracovat. Jak se tento aspekt zménil béhem pandemie ve srovnani s ne
pandemickym ¢asem?

Personalistika

1. Jak se vas podiizeny rozviji nyni jako zaméstnanec béhem pandemie a jaky vliv na néj
ma? Mate pocit, ze se va§im podiizenym dostava stejného rozvoje, jako kdyby byli

offline?

2. Co byste mi mohli fict o pracovnich trénincich z hlediska efektivity pfed a po COVID-
19?

Vedeni
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1. Jak motivujete své podiizené? Jak se béhem pandemie zménily zpisoby motivace?

2. b. Komunikace je podminkou ¢. 1 dobrého vedeni. Komunikujete stejné efektivné jako
offline? Je ziejmé, Ze offline a online komunikace se li$i. Jak kompenzujete absenci

fyzické ptitomnosti?
Kontrola

1. Jak métite kvalitu odevzdané prace, kterou zadate svému podiizenému?

N

b. Jaky druh nastroji pouzivate k méfeni?

w

Zménily se tyto nastroje béhem pandemie?

4. d. Jak si myslite, ze vzhledem k pandemii a praci z domova rozviji zptisob, jakym vas

podiizeny vykonava urcitou ¢innost?

Dotazy pro manazera v angli¢ting

Planning

1. How do you plan in general? Are there any changes after the pandemic in terms of
planning? What kind of tools do you use for planning?

2. Has identifying next tasks and assignments to your subordinates changed anyhow
during the pandemic compared to non-pandemic time?

3. How have the actions that you take to achieve a goal with your team have changed

during the pandemic compared to non-pandemic time?
Organizing

1. Organizing is bringing together all the needed tools to your subordinates so they can
work without problem. How has this aspect changed during the pandemic compared to

non-pandemic time?

Staffing
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1. How is your subordinate being developed now as an employee during the pandemic
and what is your impact on it? Do you feel like your subordinates get as much
development as they would when it was offline?

2. What could you tell me about the development training in terms of effectiveness
before and after COVID-19?

Leading

1. How do you keep your subordinates motivated? How have the ways of motivation
changed during pandemic?

2. Communication is #1 condition for good leadership. Do you communicate as
efficiently as it was offline? Obviously, the offline and online communications are
different. How do you compensate one another?

3. Does your team use the mentorship MSD programs? Do you provide mentorship to
your team? How has the mentorship changed, and which methods are being used now

and were then?
Controlling

1. How do you measure the quality of the job delivered that you assign to your

subordinate?
2. What kind of tools do you use to measure it?
3. Have these tools changed during pandemic?

4. How do you think the way of doing a certain assigned job by your subordinate is being

progressed considering the pandemic and home office?

46



	1  Úvod
	2  Cíl práce a metodika
	2.1 Cíl práce
	2.2 Metodika

	3  Literární rešerše
	3.1 Management a základní pojmy
	3.1.1 Management
	3.1.2 Manažer
	3.1.3 Organizace
	3.1.4 Organizační struktura
	3.1.5 Úrovni managmentu
	3.1.6 Vlastnosti manažera

	3.2 Manažerská role a funkce
	3.2.1 Manažerská role
	3.2.2 Názory na manažerské funkce
	3.2.3 Manažerské funkce podle Cyril J. O'Donnell a Harold Koontz
	3.2.3.1 Organizování
	3.2.3.2 Personalistika
	3.2.3.3 Vedení
	3.2.3.4 Kontrola


	3.3 Manažérské dovednosti a kompetence
	3.3.1 Dovednosti
	3.3.2 Kompetence

	3.4 Management v současně době během pandemie
	3.4.1 Integrace managementu v nové době
	3.4.2 Manažerská role a funkce během pandemie
	3.4.2.1 Role během pandemie
	3.4.2.2 Funkce během pandemie



	4 Vlastní práce
	4.1 Popis společnosti
	4.1.1 MSD
	4.1.2 MSD IT Hub Prague

	4.2 Jak se stát manažerem v MSD
	4.3 Proces zahájení výzkumu
	4.3.1 Cíle výzkumu
	4.3.2 Typ Výzkumu
	4.3.3 Respondenti
	4.3.4 Výzkum


	5 Výsledky výzkumu a návrh na zlepšení.
	6 Závěr
	7 Seznam literatury a použitých zdrojů
	8 Příloha

