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Manazer a jeho role, funkce, Cinnosti

Managerial roles, functions, activities
Souhrn

Bakalaiska prace pojedndva o osobnosti manazera a popisuje jeho role, funkce
a Cinnosti. Teoreticka ¢ast se zabyva vysvétlenim pojmi, jako je management nebo
manazer. Dale jsou zde charakterizovany role manazera a uvedeny jeho funkce.
V praktické ¢asti jsou struéné profilovani dva zvoleni manazefi, ktefi zastavaji pozici v top
managementu. Nasledné je pouzita metoda rozhovoru zaméfend na funkce a cCinnosti
zvolenych respondenti. V druhé c¢asti je pouzito dotaznikové Setfeni, které slouzi
k doplnéni a porovnani informaci. Dotaznikového Setfeni se zucastnili jak podfizeni
vybranych manazeri tak i oba respondenti. Ziskané odpovédi z fizeného rozhovoru
a dotaznikového Setfeni jsou vyhodnoceny v kapitole diskuse, kde jsou zarovenporovnany

s teoretickymi podklady. V zavéru prace jsou shrnuty vSechny ziskané poznatky.

Kli¢ova slova:management, manazer, osobnost, role manazera, manazerské vlastnosti,

funkce manaZzera, styl fizeni, proces rozhodovani, fizeny rozhovor, dotaznikové Setfent.



Summary

This Thesis deals with the manager's personality and describes his or her role,
function and about his or her work duties. In the theoretical part, there is an explantion of
some terms, such as management or manager. Next, the role of manager and his or her
function are described. In the practical part, two chosen managers who execute their work
in the field of top management are briefly characterised. The method of interview
concerning the function and work duties with the chosen respondents is used next. In the
second part, the answers from another method, a questionaire, are applied to add and
compare the information. The questionaire was given to both subordinated of the chosen
managers and the managers themselves. The answers, obtained by the interviews and the
questionaire are analysed in this Thesis' discussion and are compared with the theoretical
bases. In the final part are evaluated all of learned lessonsand grouped the functions of

manager according result of this Thesis.

Keywords: management, manager, personality, manager role, manager function,

management style, decision process, directed interview, investigation of questionnaire.
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1 Uvop

Téma tykajici se managementu je v dnesni dobé velmi aktualni, protoze je soucasti
kazdé spoleCnosti. Hlavnimi pracovniky v této oblasti jsou manazefi. Spole¢nost dnes
chéape slovo manazer, jako fidiciho pracovnika, bez kterého si chod spole¢nosti nedokaze
ptredstavit. Malokdo ovSem vi, co vSechno obnasi byt manazerem a kolik ¢innosti musi

manazer ovladat.

Od manazeru se predpokladd, ze poméhaji spolecnosti dosahovat stanovenych cila
a vedou své podiizené ke kvalitativnim i kvantitativnim vysledkiim. Tento piedpoklad neni
samoziejmosti, protoze i manazefi se deli na dobré a Spatné. Dobry manazer by m¢l mit
urité vlastnosti, dovednosti i nadani pro svou vykonavanou funkci. Ridici pracovnik musi
byt schopen rozpoznat problém, spravné se rozhodnout Vv jakékoliv situaci a vytesit dany
problém. Zarovenn se od n& ocekava, ze kontroluje vztahy na pracovisti a dokaze

motivovat své kolegy, podfizené k nejlepsi vysledktim.

Tato bakalafska prace se zaméfuje na teoreticky popis, ktery udava, co by mél
vSechno zvladat dobry manazer. Zkouma vlastnosti, dovednosti ¢i schopnosti, které by mél
manazer ovladat a co vlastné obnasi prace manazera. Ziskana teoreticka vychodiska budou
porovnana s praktickym vyuzitim, kdy na zaklad¢ riznych metod budou ziskany informace

od pfedem urcenych respondentt.



2 CiL PRACE A METODIKA

2.1 CILPRACE

Cilem bakalatské prace je zhodnotit sebepojeti manazera ve specifickémkontextu.
Ve vztahu k manazerskym rolim a funkcim v podniku je tedy cilem porovnat, nakolik jsou
teoretické poznatky totozné s praxi, pfipadné jak se skute¢né odliSuji od reality. Dalsim
cilem je popis a praktické vyuziti vyzkumnych metod,vlastni zpracovani a v zavéru dojde k

vyhodnoceni vysledkd.

2.2 METODIKA

Prvni ¢ast bakalarské prace je popsana na deskripci a analyze vybraného tématu.
Jsou zde vysvétleny zakladni pojmy management a manazer. Déle se tato ¢ast vénuje
osobnosti manaZera a popisu faktort, které ovliviuji jeho chovani.Nasledné je zde soupis
vlastnosti, kterych by mél manazer dosahovat. Teoreticka Cast také charakterizuje roli

manazera a zavérem popisuje jehofunkce.

Vlastni prace je rozdélena na nékolik ¢asti a jsou zde vyuzity dvé metody
zkoumani. Nejprve je pouzita metoda rozhovoru, kterd byla aplikovdna na dva zvolené
respondenty.Tato metoda byla uskute¢néna osobnim rozhovorem s polo-strukturovanymi
otazkami. V druhé Casti je aplikovano dotaznikové Setieni, které slouzi k celkovému
porovnani s fizenym rozhovorem i teoretickou ¢asti. Toto porovnani vychazi z metody
360° - zpétnd vazba. Metoda 360° je zaloZena na souhrnném ohodnoceni pracovnika,
kterého hodnoti nadfizeni, kolegové, podfizeni, zdkaznici 1 on sam. SlouZzi
K organizaénimu rdstu, pifinasi vyssi objektivitu a ovliviiuje firemni kulturu. Vysledkem
této metody by mély byt podnéty k rozvoji pracovnika i celého podniku. JelikoZz se
dotaznikového Setfeni zucastnili pouze podfizeni uvedenych respondentli a samotni
respondenti, nebyla by metoda 360° plna. Proto tato prace z metody 360° pouze vychazi
a to diky pouziti dotaznikového Setfeni. V dotazniku byly uvedeny uzaviené otazky, kdy

dotazovani museli zaSkrtnout stanovené moznosti.

Vyhodnoceni vysledku je uvedeno v diskusi prace, kdy jsou porovnany vSechny

pouzité metody s poznatky, které jsou popsany v teoretické Casti.
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3 TEORETICKA VYCHODISKA

3.1 HISTORICKY VYVO] MANAGEMENTU

V historickém vyvoji spolecnosti se vzdy objevovaly vudéi osobnosti, které
dokazaly ziskat skupinu lidi pro uskutecnéni cilti. Tento cil mohl byt myslenkou vidci
osobnosti, kterou ostatni realizovali pod jeho vedenim. V jinych ptipadech vSak mohlo jit
o cil, ke kterému skupina smétovala, ale bez schopného viidce by ho nedosahla. V takovém

ptipad¢ vidce tuto myslenku pfijal, i kdyz nebyl jejim inicidtorem.

Béhem 20. stoleti vznika obor zvany management, ktery se zacal vénovat vad¢im
osobnostem. Tyto osobnosti dokazi lidi nejen vést, ale zaroveil umi zvysit a zkvalitnit
jejich ¢innost. Jeden z prvnich iniciatorti pro oblast managementu byl Adam Smith, kdyz
Vv roce 1776 vydal svou knihu o ekonomické teorii: ,,The Wealth of Nations®. V této knize
vysvétluje vyhody, které mohou organizace a narody mit diky ,,délbé prace®. Piedevsim
dosel k zavéru, ze diky d€lbeé prace se zvySuje produktivita, protoZze se zvysuji dovednosti
a zrucnost kazdého pracovnika. Vyznamny okamzik pro tuto oblast nastal b&hem
pramyslové revoluce, kdy byla lidska prace nahrazena stroji. To pfineslo pro tovarny velké
uspory a zaroven se objevila potfeba fidicich pracovnikii, ktefi budou dohlizet na chod
strojli a préci lidi. Potfeba formulovat teorii pro fidici pracovniky se objevila aZ na po¢atku
20. stoleti. Dle Robbinse a Coulter (2002, Safatikova, 2004) byl rozhodujici rok 1911, kdy
Frederick Winslow Taylor vydal knihu ,,Principles of Scientific Management* (Zasady
védeckého fizeni). Tato kniha vystihuje pouziti védeckych metod pro nejlepsi zptisob
vykonavani prace.

Management pochazi z latinského slova minus — ruka. V tomto vyrazu ma svij
kotfen management - vyraz francouzského ptivodu. V anglictin€ vznika ,,to manage* - fidit,
vést, spravovat, ovladat, dosahnout, uspét, aj. U nas se pojem management nejcastéji

nahrazuje slovem fizeni.

Dle Vebera a kol. (2009) management lze charakterizovat jako:Souhrn vsech

¢innosti, které je tieba ud¢lat, aby byl zabezpecen chod organizace.

Dalsi definice podle Robbinse a Coulter (2002) je, ze management definujeme
jako:  Proces koordinace pracovnich aktivit lidi tak, aby byly provedeny uc¢inné

a efektivné.
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Blazek (2011) popisuje management jako:Proces, ktery probihd mezi jednotlivcem,
resp. skupinou, ktera fidi, tj. fidicim subjektem a jednotlivcem ¢i skupinou, ktera je fizena,

tj. fizenym objektem.

Management je tedy systematicky soubor védomosti, které prevazné pochazeji
Z praxe a slouzi k jednani ¢i principu fizeni lidského faktoru. Zabezpecuje Gspésny chod
organizace, ktery je piedevdim zavisly na spolupraci vech pracovnikl podniku. Ridici

pracovnik je v managementu nazyvan ,,manazerem-®.

3.2 MANAZER

Pozici manazera je mozné dle Vebera a kol. (2009) znazornit schématem:
vlastnik — manaZer — zaméstnanec. V ptivodnim malém soukromém, rodinném podniku,
kde majitel byval i jedingm zaméstnancem, splyvala role zaméstnance, manazera
a vlastnika. ZvétSovanim podnikil se tyto role zacaly osamostatiiovat. Nejprve se oddélila
pozice zaméstnance a pozd¢ji vznikla funkce manazera. Na pocatku dvacatého stoleti byly
velké spolecnosti fizeny obvykle jedinou osobou, tedy jejich majitelem. Jako ptiklad lze
uvést H. Forda, E. Woodruffa nebo naseho T. Batu a mnoho daldich. Rada tchto
vlastnikii-manazerti se dostala do krize (nemoc, stafi), kdy nemohli plnohodnotné
vykonavat svou praci a proto vyvstala nutnost si najmout vrcholové manazery. Tak vznikla
samostatna profese manazera, kterého si najima vlastnik ¢i vlastnici, aby podnik fidil nebo

se podilel na jeho vedeni.

Pitra (2008) definoval manaZera takto: Manazeti jsou specifickou skupinou
pracovnikd, jejichZ hlavnim tkolem je dohled nad vykonem pracovnich ¢innosti ostatnich

pracovnikill organizace a vyuzivanim jejich disponibilnich zdrojt.

Dle Armstronga (1990, Rezek 1995) jsou zde manazeti proto, aby dosahovali
uspésnych vysledkt. V kazdém ptipad¢ si musi umét vzdy poradit. Jako zakladni definici
uvadi: Ridit znamena rozhodnout co udélat a uskutecnit to prostfednictvim efektivniho
vyuziti zdroju.

Znamena to, Ze nejdulezitéj$i ¢asti Fizeni je pfendSeni ukold na jiné lidi, jejich
vhodny vybér, uméni vysvétlit a pfesné popsat ¢innosti. Manazefi pfitom maji neustale co

do ¢inéni se vSemi ostatnimi zdroji v¢etné fizeni sami sebe.
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Posledni definice manazera dle Robbinse a Coulter (2002) zni: ,,ManaZzer je ten,
kdo pracuje s lidmi a koordinuje jejich aktivity tak, aby bylo dosazeno cil organizace®. To

znamena, ze koordinuje praci skupin v jednotlivych odd¢€lenich, nebo pracuje s jednotlivci.

Existuje cela fada dalSich definic manazera, které se jen drobné odliSuji od vySe
uvedenych. V podstaté¢ kazda definice fik4a, ze manaZer je osoba odpovédna za chod
organizace. Tuto funkci vykonavd pomoci svych podfizenych - tedy zaméstnanci, ktefi
vykonavaji Cinnosti, které jim jsou zadavany. Manazer vSechny tyto ¢innosti koordinuje

a snazi se, aby byly vykonavany co mozna nejefektivnéji a nejkvalitnéji.
STUPNE RIZENI
Manazery je mozné zatadit do ti skupin podle jejich stupné fizeni:
e manazeii prvni linie
e stfedni manazefi

e vrcholovi manazeti — Top management

vwr

vyrobnim podniku je to napiiklad mistr, v obchodu vedouci prodejny ¢i v nemocnici vrchni
sestra. Stredni manazeri pracuji mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery, jsou
to naptiklad vedouci utvaru nebo manazeti odloucenych pracovist. Do top managementu

patii nejvyssi predstavitelé spolecnosti jako feditelé, jednatelé ¢i clenové pfedstavenstva.

Me¢énicimi se vyvojovymi trendy a velkym vyuzZitim informacnich systémi
postupné ztraci na vyznamu stfedni management. Také management prvni linie se za¢ina
propojovat s vykonnymi slozkami. Naopak roste vyznam a naro¢nost fidici prace na urovni
top managementu, zabyvajiciho se strategii organizaci v podminkach vysoce dynamického

az turbulentniho prostredi. (Blazek, 2011)
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3.2.1 OSOBNOST MANAZERA

Charakter osobnosti je spojeni psychickych ryst, které vystihuji jednotlivce.

Psychologové uvadéji, ze osobnost se formuje jiz v prvnich letech naseho zivota.

Dle Sulefe (2008) osobnost ¢lovéka formuji tii skupiny faktori:

Faktory biologické — genetické zvlaStnosti nervové soustavy a hormonalni
soustavy, disledky onemocnéni a uraz
Faktory socidlni — pisobeni rodict, spoluzéka, pratel, pozdgji
spolupracovnikil a nové zalozené rodiny

Faktory kulturni - kultura naroda a spolecenské skupiny — zvyky, normy,

oc¢ekavané jednani, jazyk, atd.

Znamena to tedy, ze typ osobnosti ovliviiuje zpasob, jakym clovék svou fidici

funkci vykonava a tim i jeho moznou manazerskou uspésnost. (Armstrong, 1990)

Kazdy manazer by mél nejprve poznat své vlastni rysy osobnosti, aby se vyvaroval

problematickym znaktm svého pracovniho typu a doplnil si informace ke svému dal§imu

rozvoji. Pokud chceme podrobné poznat svou osobnost, je tieba se zaméftit na konkrétni

rysy, které mohou identifikovat osobnost jedince. K této identifikaci miizeme pouzit Model

péti faktord osobnosti (tzv. Big Five). Pét hlavnich rysti osobnosti je (Robbinse, Coulter,

2002):

Extroverze: mira toho, jak je jedinec spolecensky, hovorny, asertivni.
Ptijemnost: mira dobrosrde¢nosti, vztahu ke spolupréci a divéryhodnosti.

Svédomitost: mira odpovédnosti, spolehlivosti, vytrvalosti a zaméfeni na
dosazeni cile.

Emociondlni stabilita: mira toho, jak je jedinec klidny, nadSeny a jisty
(pozitiva) nebo neklidny, nervozni, depresivni a nejisty (negativa)
Otevienost vuci zkuSenostem: mira piedstavivosti, umélecké citlivosti

a intelektu.

Tento model ndm nesdé€luje jen pouhy profil osobnosti, ale také nas informuje

o pracovnim vykonu dané osoby. Vysledky studie naptiklad dokladaji, ze svédomitost
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vede u zkoumanych skupin k lep§imu pracovnimu vykonu nebo extroverznost predurcuje

dobry vykon v manazerskych pozicich.

Ve studiich o osobnosti manazera se také dost Casto objevuje termin emocionalni
inteligence. Jak uvadi Robbinse a Coulter (2002) jedna se o soubor nekognitivnich
dovednosti, schopnosti a kompetenci, které ovliviiuji schopnost jednotlivcd Uspésné

zvladat pozadavky a tlaky okolniho prostredi.

Tato inteligence je tedy vhodna pro vysoky stupen spolecenské interakce, tedy pro
kazdodenni ¢innost manazera. V tomto piipadé je také dulezité uvést nazor Owena (2008),
ktery tvrdi, ze skute¢ny manazer je tfirozmérny. Kromé vysokého inteligenc¢niho kvocientu
(IQ) a emocniho kvocientu (EQ) potiebuji i vysoky politicky kvocient (PQ). Tyto tii

faktory se zastiesuji do tzv. manazerského kvocientu.

IQ ptedstavuje schopnost feSit problémy, analytickou schopnost, podnikatelsky
usudek a schopnost pronikat do podstaty véci. EQ znéazoriiuje podobu tymové prace,
adaptability, interpersonalni efektivnosti, charismatu ¢i schopnosti motivovat. PQ je
schopnost porozumét politickym souvislostem. Zcasti jde také o znalost toho, jak ziskat

moc a takeé jak pouzivat moc k uskutectovani cilt.

Obdobné popsani manazerskych vlastnosti, popisuje Sulei (2008), ktery toto

rozdé€leni nazyva tzv. manaZerskymi kompetencemi. Rozdé¢leni kompetenci:

= Technickd/Rozumova — piedstavuje rozsah manazerovych odbornych

znalosti, dovednosti pro vykonavani manazerského postu
* Humanitni — schopnost jednani s lidmi, ovliviiovani jejich moralky
= Koncepéni — pojednavd o odborné kompetentnosti, schopnosti vidét

systémové souvislosti

Jak je mozné se presvédcit, manazer by tedy mél byt vSestranné zaméten a neustale
by mél na své osobnosti pracovat. Sulef (2008) uvedl, e manaZer by mél mit odborné
a manaZerské znalosti. Zaroven by mél mit dovednosti, které manaZer ziskava vycvikem
a praxi. Mezi né fadi organizaci prace a fizeni Casu, vedeni lidi, motivaci, komunika¢ni

dovednosti a vyjednavani.
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STYLY RiZENI

Vsechny tyto informace, které jsou uvedeny, rozdéluji manazery dle stylu jejich
fizeni a to podle toho, jakym zplisobem se manaZer rozhoduje a snazi se doséhnout cil
podniku. Existuje nckolik rozd€leni stylu fizeni, dle Robbinse a Coulter (2002)

rozdélujeme:

e Autoritativni styl — vedouci, ktery sméfuje Kk centralizaci autority, stanovi pracovni

metody, sam rozhoduje a omezuje spoluticast zaméstnancu.

e Demokraticky styl — vedouci, ktery sméfuje k tomu, aby zapojil zaméstnance do
rozhodovéni, deleguje pravomoci, podporuje participaci a pouziva pro koucovani

zameéstnancl zpétnou vazbu.

e Liberalni styl — vedouci, ktery poskytuje skupiné zna¢nou volnost pii rozhodovéani

a provadéni prace, a to jakymkoliv zpisobem, ktery povazuje za vhodny.

Objevuje se i styl byrokraticky, ktery se nejcastéji uplatiiuje v ufednich systémech.
V tomto stylu se jednd predevSim o striktni dodrzovani zakoni, uplatnéni moci a témét

neexistujici spolupraci.

Od manazera se tedy ocekava, ze jsou vad¢imi osobnostmi ovladajicimi etiketu
a etiku. Mezi jejich hlavni vlastnosti by méla patfit sebejistota, dlivéryhodnost a charisma.

Henry Mintzberg fekl, Ze manaZefi mohou byt nejlépe popsani dle roli, které zastavaji.

3.3 ROLE MANAZERA
Role manazera byva charakterizovana ve dvou oblastech a to z hlediska

sociologického a z hlediska managementu. (Pitra, 2008)

Ze sociologického hlediska je role funkce, ve které n€kdo piisobi ve vztahu k jinym
lidem. RozliSuji se role formdalni, které vyplyvaji z pracovnich vztahii a z formalniho
postaveni manaZzera V fidici struktufe organizace a role neformalni, vyplyvajici z osobnich

vztahll mezi pracovniky.

Z hlediska managementu role vyjadiuje urcité formy chovani zavislé na tkolech

manazera. Role mohou byt riizné a je na manazerovi, aby v zavislosti na podminkach, ve
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kterych svou funkci vykonava, zvolil tu nejvhodnéjsi. Pti volbé urcité role by mél manazer

vyuzivat znalosti z pracovni psychologie a sociologie chovani pracovnich skupin.

O roli manazera se velice podrobné zajimal Henry Mintzberg (*2. 9. 1939). S jeho

popisem a rozd€lenim roli se dodnes ztotoziiuje vétSina autorti. Dle Mintzberga (1980) se

manazerské role déli na oblasti mezilidskych vztahi, pfedavani informaci a rozhodovéni.

Do téchto tii hlavnich roli vlozil jesté dalSich deset roli.

Role mezilidskych vztahli — Tato role sleduje mezilidské vztahy na

pracovisti. Zabyva se tymovou spolupraci, riznymi styly vedeni lidi,

komunika¢nimi technikami, feSenim konfliktd apod. Do této role

dale patfi:

o

Manazer s autoritou — manaZer reprezentuje danou
spole¢nost, pomahd ke zlepSeni vztahti se z&jmovymi

skupinami, podepisuje pravni dokumenty.

Vidce — zde manazer jedné jako vedouci svych podtizenych,
kdy vyuzivanim jejich silnych stranek a snizovanim stranek

slabych, se snazi dosahovat vyty¢enych cila.

Budovatel vztahii — tato role udrzuje dobré vztahy nejen
S manazery v organizaci, ale i s manaZery vn€ organizace,
kteti s firmou n&jak spolupracuji. Tato role je ¢asové velmi

naroc¢na.

Role predavani informaci — prostfednictvim této role musi manazer

zaopatfit neustdly tok informaci, které nejsou rutinni. Pfi

nedostate¢ném toku informaci, mohou na pracovistich vznikat

konflikty, kvali kterym by podnik nemusel dosdhnout svych

planovanych cilt. Do role informacni fadime:

o

o

Monitorovani — manazer vyhledavd a shromazduje
informace, které jsou dulezité nejen k provedeni jeho

¢innosti, ale i ¢innosti jeho podtizenych.

Rozsifovani — ziskané podstatné informace manazer posila

dal svym podfizenym.
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o Mluvéi — touto roli manazer vytvari image organizace tim,

Ze ji reprezentuje nejen uvnitt, ale i zevné.

e Role rozhodovaci — je povazovana za jednu z nejdulezitéjSich roli
manazera. Manazer by mél byt schopen v daném okamziku problém
nejen rozpoznat, ale i rozhodnout, jakym zptsobem se bude fesit,
aby tak bylo dosazeno cili spole¢nosti. V roli rozhodovaci je

zahrnuto nékolik roli, kterymi jsou:

o Podnikatel — manazer, aby zvysil efektivitu podniku, se snazi
sledovat a vyvolavat zmény, pouzivat novou technologii,

zlepSovat poskytované sluzby, atd.

o Krizovy manazer — Vkazdé organizaci se mize objevit
problém, ktery musi byt rychle vyfeSen. V této roli se
manazer snazi zachovévat stabilitu pfi vyskytu ndhlych

udalosti.

o Alokator zdroji — zde se manazer snazi s co mozna nejvetsi
efektivitou rozdélit zdroje (napiiklad cas, penize, pracovni

silu) mezi jednotliva pracovisté.

o Vyjednava¢ — odpovédny za zastupovani organizace pfi
vSech hlavnich jednanich. Tato role je pfedevSim vyuzitelna
k tomu, aby manazer ziskal vyhody ¢i postaveni, které budou

pro podnik nejefektivnéjsi.

Castedné se od Mintzberga odliduje Sulef (2008), ktery k uvedenym rolim piidava
jesté role organizacni a motivacni. U organizacni role uvadi, ze nejdulezitéjSim nastrojem
pro uskutectiovani cili je planovani a jejich translace na vSechny trovné organizace.
Hovofi-li Sulef o roli motivaéni, poukazuje na dileZitost této role. Predpoklada, ze
manazer ovlada rizné formy motivovani, diky kterym dosahuje organiza¢nich cilti pomoci
jinych lidi.

Ke vSemuvedenym rolim je nutné dodat, Ze jsou ovliviiovany urovni
managementu, ve které manaZer svou c¢innost vykonava. Béhem vykonu manaZerské

funkce mlze manazer pfechazet z jedné role do druhé nebo role rizné¢ kombinuje.
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3.4 FUNKCE MANAZERA

Kazdy tidici pracovnik musi ovladat zakladni manazerské funkce, které vyuziva pii
vykonavani své prace. VétSina autort se shoduje, Ze mezi nejdulezitéjsi manazerské funkce
patii rozhodovani. Pokud manazer pfijme chybné rozhodnuti, miZze to mit fatalni nasledky
pro celou spolecnost. Dal$i manazerské funkce nemusi manazeti vykonavat denné, zavisi

na jejich postaveni a funkci.

Mezi dal$i manazerské funkce muZzeme zatadit planovani, organizovani a kontrolu.
U nékterych autorid se také piidava mezi manazerské funkce vedeni a personalistika.

(Blazek, 2011)

3.4.1 ROZHODOVANI

Rozhodovani je zasadnim prvkem fizeni a také patii mezi funkce nejpouzivané;si.
V bézZném zivoté nektera sva rozhodnuti provadime rutinné az podvédomé, tato rozhodnuti
muzeme oznacit jako mald. Pokud si chceme uvédomit vyznam rozhodovani, musime zacit

fesit stfedni az velkd rozhodnuti.

Dle Vebera a kol.(2009) je rozhodovani procesem volby alesponn mezi dvéma
moznostmi, dvéma rozhodovacimi variantami. Pfi manazerském rozhodovani se snoubi

veédecké ptistupy s umeénim rozhodovat, tj. s menSim ¢i vétSim podilem intuice.

Definice rozhodovani dle Blazka (2011) zni:Rozhodovani je volba mezi vice
variantami chovani vedoucich k naplnéni urcitého cile.

3

Owen (2008) uvadi, ze o dobrych manazerech se tikd, Ze jsou ,,rozhodni*.
Tuto vétu vysvétluje na zptisobech chovani manazera a tedy, Ze spravny manazer piijima
odpovédnost, pfedev§im uptfednostiiuje akci pied dlouhym analyzovénim, problém fesi
S ostatnimi lidmi a uptednostiiuje prakticka feSeni. BohuZzel v dne$ni dob& manazeti musi
fesit tolik vadZnych rozhodnuti, Ze vzristad nechut riskovat a tak se manaZefi schovavaji za

vycerpavajici analyzy a tim rozkladaji odpovédnost mezi vice lidi.

»To, co mélo byt racionalnim procesem (rozhodovani) se stava politickym

procesem (vyhnout se obvinéni za potencidlné skodlivé rozhodnuti). “(Owen, 2008)

Manazerské rozhodovani je tedy pfiznacné tim, Ze manazer rozhoduje za svého

nadfizeného a jeho rozhodnuti je nésledné realizovano pomoci jemu podiizenych osob.

19



DELENI ROZHODOVACIHO PROCESU
Dle Vebera a kol. (2009) se rozhodovaci procesy, které se vykonavaji na riznych

urovnich fizeni, mohou délit na dv¢ strany
e Meritorni (vécnou, obsahovou)
e Formalné-logickou (proceduralni)

Meritorni stranka ukazuje odlisnosti jednotlivych rozhodovacich procesi. Strdanka
formalne-logickda ndm odhaluje skutecnost, ze jednotlivé rozhodovaci procesy maji urcité
spole¢né rysy a vlastnosti, a to pravé bez ohledu na jejich odlisnou obsahovou napli.Mezi
témito strankami je tzv. rAmcovy postup feseni, ktery nejdiive stanovuje vlastni problém,
dale hleda jeho priciny po samo zhodnoceni alternativ a volby moznosti, které poslouzi

k realizaci.

ROZHODOVACI PROCES

Tyto procesy slouzi kfeSeni rozhodovacich problémi, tedy probléml s vice
moznostmi feSeni. Zéakladni vlastnosti rozhodovani je proces volby — hodnoceni
jednotlivych moznosti, a vybér rozhodnuti — ur€eni optimalni varianty. Tedy moznosti
urcené k uskute¢néni. Béhem rozhodovani manazera ovliviiuje fada faktord, k nimz dle

Vebera a kol. (2009) patfi:

rozhodovaci problémy, zejména jejich charakter a zdvaznost

e podminky pro rozhodovani, ptfedevSim disponibilni Cas, mira rizika

a nejistoty aj.

e osobnost rozhodujiciho (manaZzera), hlavné jeho ptistup k rozhodovéani, styl

rozhodovani, ale i minulé zkusSenosti atd.

Ve vétsin€ piipadli se u rozhodovacich problémil jednd o reédlné, jiz existujici
problémy, které se liSi rozsahem, diilezitosti a tedy i dopady na spolecnost, pokud tyto
problémy nefeSime. Musime sem zaradit také tzv. potencialni problémy, které by mohly
vzniknout v budoucnu. Jedna se o hrozby, resp. pfilezitosti, u kterych je dulezita rychla

reakce a nasledovné feSeni.

V dalsim ptipadé feSime, zda jsou nase probléemy dobre ¢i Spatné strukturované.

Dobfe strukturované problémy jsou charakteristické tim, Ze je mizeme opakované feSit
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Vv niz§ich trovnich tizeni. Naptiklad se jednd o velikost objednavky materialu, obsazeni
smén jednotlivymi pracovniky, aj. Naopak Spatn¢ strukturované problémy jsou ve své
podstaté nové, unikatni ¢i neopakovatelné. Resi je vyssi urovné fizeni, kdy se vyuzivaji

tvar¢i piistupy zalozené na znalostech, zkuSenostech i intuici.
K druhému bodu také patii rozhodovaci situace neboli rozhodovaci procesy a to za

Jistoty, rizika i nejistoty.

o Rozhodovani za jistoty — jednd se o piipad, kdy ma rozhodujici uplné
informace, budoucnost je znama a na realizaci variant piisobi jen nerizikové

faktory.

o Rozhodovani za rizika — da se ptredpokladat vice moznych budoucnosti,
formuluje se vice moznych variant a rozhodujici vi, sjakou moZnou

pravdépodobnosti dany stav nastane.

o Rozhodovani za nejistoty — rozhodujici vi o0 moznych budoucich situacich,
zna disledky jednotlivych variant, ale nevi, sjakou pravdépodobnosti

nastanou

Vsechny nami ziskané informace nakonec vyuzivdme v ndsledovném rozhodovacim

procesu. Dle Blazka (2011) jsou faze rozhodovaciho procesu:

e definovani, vném se jedna o stanoveni cile, kterého ma byt dosazeno, resp.

problému, ktery ma byt feSen

e analyzovani, zaméfené na ziskdvani informaci potfebnych pro feSeni

rozhodovaciho problému

e generovani, ve které jde o vytvoreni dostatecného poctu namétli, jak dosdhnout

dany cil, resp. jak fesit existujici problém

o klasifikace, vedouci k formulaci souboru variant dosazeni cile, resp. variant

vyteSeni problému, piipravenych k hodnoceni

e hodnoceni, jejimZz vystupem je zdivodnéné doporuceni, ktera z variant ma byt

vybrana

e rozhodnuti coby zavazného aktu vybéru varianty, realizovaného manazerem
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Obdobné faze rozhodovaciho procesu uvadi Veber a kol. (2009), ktery jesté piidava

kontrolu vysledkt vybranych variant.

3.4.2 PLANOVANI
Planovani je dalsi dulezitou manazerskou funkci, ktera obsahuje definovani cili

organizace a tvorbu strategii, které¢ maji pomoci dosdhnout cilti organizace.

Dle Robbinse a Coulter (2002) se muze planovani rozdélovat na formalizované

nebo neformalni.

Pokud vyuzivame neformalni planovani, nic nezapisujeme, minimalné
informujeme ostatni o nami zvolenych cilech. Tento typ se Casto pouziva v malych
podnicich, kde majitel a zarovenl 1 manazer ma piedstavu, jak chce svilj podnik rozvijet.
V této praci bude pouzito formalizované planovani, které ptresn¢ definuje cile pro dané

¢asové obdobi a zamétuje se na konkrétni program pro dosazeni stanovenych cilt.

Planovani je zaméfeno na stanoveni budoucnosti organizace. To motivuje
zaméstnance a nuti manazery divat se doptedu, odhadovat zmény a zaroven zvazovat jejich
dopad. Soucasné¢ také formuluje normy, které jsou dulezité pro kontrolu, protoze za
pomoci kontroly, mizeme porovnavat skuteCnost ndmi vytvofenymi plany. Pokud

popisujeme tuto funkci, je nutné si ujasnit zakladni pojmy a to, co je to cil a plan.
e (il — pozadované vysledky jednotlivci, skupin a celé organizace

e Plan — dokument, ktery popisuje, jak bude dosazeno cili a jaké zdroje

a dalsi aktivity jsou k tomu nutné. (Robbins, Coulter, 2004)
JestliZze uZ zndme definici planu, rozdé&lime si ho na n€kolik hledisek.
CLENENi PLANG
Dle Vebera a kol. (2009) se plany daji ¢lenit z
- Casového hlediska
- urovné rozhodovaciho procesu
- vécné naplné planu

- Ucelu, kterému plany slouzi, apod.
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Casové hledisko je ovliviiovano fadou faktorti, mezi néz napiiklad patii u vyrobni
organizace vyvoj vyrobku, zivotni cyklus vyrobku na trhu, aj. V tomto hledisku se

planovani rozliSuje na tii zdkladni urovne:
- kratkodobé, zamétuje se predevsim na rocni obdobi a nékdy i1 na krats$i obdobi
- stfednédobé, predevsim obdobi od jednoho roku do péti let
- dlouhodobé, provadéné na vice nez pét let

S ohledem na turovné rozhodovaciho procesu se plany d¢li podle typt. Toto

rozdéleni dle Robbinse a Coulter (2002) :

Strategické plany — plany realizované v urcité organizaci, formulujici

jeji celkové cile a pozici ve vnéj$im prostiedi.
e Operativni plany — jsou ty, které konkretizuji celkové cile.

e Specifické plany — presné¢ definované plany bez moznosti jiné

interpretace.
e Jednorazové plany — specificky formulované pro unikatni situaci
e Pribézné plany — poskytuji ndvod, co délat v opakovanych situacich

Autofi jest¢ déli plany na dlouhodobé a kratkodobé, kdy dodavaji, Ze se jedna
o hledisko casové a tak jako Veber a kol. (2009) se shoduji u kratkodobého obdobi na

jednom roku trvani. U dlouhodobych plant uvadéji obdobi do tii let.

PLANOVACI PROCES

Pii sestavovani pland je dulezité si stanovit piesnou oblast, pro kterou chceme
planovat. Také si musime zajistit dostateCny piisun informaci, které ndm poslouzi
Kk naslednému vypracovani planu. Manazer musi plan pfedstavit svym podfizenym a ti plan
schvaluji nebo podavaji namitky. Finalni Uprava planu je tvofena s pfipominkami

podiizenych. Nakonec musi byt vSe schvaleno a definitivné€ vydano do podoby planu.

Béhem tohoto sestavovani planu ovliviiuji manazery urcité faktory, dle Robbinse
a Coulter (2002) se jedna o tiroven v organizaci, stupen nejistoty vn&jsiho prostiedi a délka

zavazku do budoucnosti.
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je to planovani strategické. Pokud planujeme pfi nejistote, tak nase plany by mély byt
flexibilni, protoze manazefi by méli byt pfipraveni plany pred¢€lat, upravit nebo je uplné
zmeénit. Posledni faktor je podminén tim, ze plany by mély byt vytvofeny pro tak dlouhé

casové obdobi, aby mohl byt splnén cil.

3.4.3 ORGANIZOVANI

Tato funkce je jedna z nejstarSich funkci. V historickém vyvoji ¢loveka se
0 organizovani ¢i tvofeni ,,organizaci® setkavame bézn¢. Je to tak proto, ze skupina lidi je
vykonné;jsi a silné€jsi pokud je organizovana.

Definice organizovani dle Robbinse a Coulter (2002): Jedna se
0 proces tvorby organizaéni struktury. Kdy organiza¢ni struktura predstavuje
formalizovany systém, v jehoz ramci jsou ukoly rozd€leny, potom seskupeny

a koordinovany.

Armstrong (1990) uvadi, Ze organizovat znamena stanovit, kdo co déla. Pfitom je

tteba definovat odpovédnosti, vytvofit struktury a stanovit vztahy.

S Armstrongovym nazorem se obdobné shoduje Veber a kol. (2009), ktery jesté

uvadi, Ze je tieba zabezpecit koordinaci stanovenych ¢innosti a naslednou kontrolu.

Pokud se sestavuje organiza¢ni struktura ¢i Se zjistuje efektivnost dosavadni
organiza¢ni struktury je vhodné se dle Armstronga (1990) tidit zakladnim postupem, kdy
nejprve definujeme smysl existence podniku; dale si charakterizujeme podminky, které
podnik ovliviyji; identifikujeme cinnosti potfebné k dosazeni cili naSi organizace
a nasledné se snazime sloucit souvisejici ¢innosti do organizacnich jednotek a déal do
organiza¢nich funkci. Je také dilezité si stanovit vztahy, které maji v organizaci existovat a
nakonec zajistit, aby kazdy jedinec v podniku véd¢l, co ma délat (odpovédnosti), jak
daleko muze pfitom jit (pravomoci), znal strukturu, v niz pracuje, a vztahy, které ma

udrzovat.
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CLENENi ORGANIZACNI STRUKTURY
Dle tohoto navodu mizeme vytvofit organizacni strukturu. V tomto ptipad¢ uvadi

Robbinse a Coulter (2002) t¥i moznosti zakladniho rozdéleni organizacnich struktur:

e Jednoducha organiza¢ni struktura — projektovani organizace s nepatrnym
rozdélenim do oddéleni, se Sirokym rozsahem fizeni, centralizovanou

autoritou v jedné osobé a malou formalizaci.

e Funkciondlni struktura — seskupuje podobné nebo propojené pracovni

¢innosti dohromady.

e Divizionalni struktura — Struktura organizace skladajici se z oddélenych

polosamostatnych divizi.

U funkce rozhodovani je také dulezité si objasnit pojmy decentralizace
a centralizace. Dle Vebera a kol. (2009) decentralizaci rozumime rozdéleni kompetenci na
vice mist a jejich pfeneseni na niz§i organizacni urovné. Opakem je centralizace, kterou
chapeme jako soustiedéni kompetenci na mensi pocet mist a jejich posun na vyssi

organizaéni Grovne.

K t¢émto dvéma pojmum je dle Robbinse a Coulter (2002) dualezité dodat, Ze jsou
relativni, nikoliv absolutni. Né&které organizace mohou efektivné fungovat, kdyz jsou
viechna rozhodnuti pfijimana vrcholovymi manaZery. Zadn4 organizace nemiize fungovat

efektivné, je-li veSkeré rozhodovani delegovano na zaméstnance nejnizsi trovné.

At uz manazeti vyberou jakoukoliv organiza¢ni strukturu, je dulezité, aby
predev§im napomahala zaméstnanclim pifi vykonavani jejich prace, co nejkvalitnéji
a nejefektivnéji. Organizovani nam pomaha k dosazeni cild.

3.4.4 KONTROLA
Kontrola je diilezitd ve vSech stupnich fizeni, protoZze pro manaZzery slouzi jako

zpétnd vazba. I kdyZ se stanovi dokonaly plan a nasledné je vytvofena spravna organizacni

struktura, bez kontroly neni mozné dosahnout stanovenych cila.

Kontrola je proces monitorovani aktivit s cilem zajistit, ze budou provedeny podle

planu a Ze budou opraveny vyznamnégjsi odchylky. (Robbince, Coulter, 2002)

Dle Armstronga (1990) je kontrola relativni. Nepracuje s absolutnimi hodnotami,

pouze s rozdily mezi dobrymi a nepfili§ dobrymi vykony.
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ROZDELENi KONTROLNiCH PROCESU
Dulezit¢ u kontroly je méfeni, aby podnik védél, jakych vysledkii dosahuje.
Ziskané informace z kontroly porovnadvame s minulosti a tak zjistime, ¢eho by se mélo

dosahnout. Dle Vebera a kol. (2009) je mozné ¢lenit kontrolni procesy na:
e interni (vnitini) kontrolu
e externi kontrolu

Vnitini kontrola se tykd vnitini struktury organizace. Je pfevazné vedena fidicimi
pracovniky nebo pracovniky, ktefi jsou ke kontrole zmocnéni. Externi kontrolu vykonava
subjekt, ktery je mimo organizaci. Tuto kontrolu mizeme vykonavat, pokud se jedna
o smluvni pozadavky, napt. kontrola spolecnosti bankou v souvislosti se zadosti o Gvér
nebo o zdkonné pozadavky, napt. kontrola statnich organti o skutecnosti souvisejici
s dafiovym pfizndnim.

Aby byla naSe kontrola u€inn4, je dilezité si stanovit hlavni body, podle kterych se

budeme fidit. Dle Armstronga (1990) potfebujeme pro dobrou kontrolu:
1. Planovat, ¢eho chceme dosahnout.
2. Meéfit pravideln€ dosazené vysledky.
3. Porovnavat skute¢né vysledky s planem.

4. Jednat — wvyuzit zjisténych tudaji ke korekci odchylek od

stanoveného planu.

Pro méfeni vykonnosti zaméstnancii manazeti predev§im pouzivaji statistické
zpravy, Ustni sdéleni, pisemné zpravy nebo situaci vyhodnocuji dle osobniho pozorovani.
Pokud jiz porovnavame skute¢né vysledky Robbinse a Coulter (2002) uvadi u tohoto bodu
definici tzv. mira odchyleni. Jedn4 se o parametr pfijatelného odchyleni mezi skute¢nou

vykonnosti a standardem.
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Kontrolu mizeme délit dle typi:

e Piedbézna kontrola — zaméfuje se na prevenci problému, které mohou

nastat

e Soubézna kontrola — tato kontrola nezasahuje do chodu organizace, ale

vykonavé se v prab&hu ¢innosti
e Nasledna kontrola — probihd po provedeni ¢innosti

Veber a kol.(2009) uvadi, ze kontroly mizeme rozliSovat na fadné a mimoradné.
Kdy tadné kontrola se uskutecniuje v pfedem stanovenych terminech, je stanoven pfedmeét
kontroly a plan. Mimotfadna kontrola se aplikuje v pfipadé, Ze jsou zjiStény nezadouci
informace. Tuto kontrolu muze nafidit vedouci pracovnik kdykoliv, kdy pochybuje

0 spravném postupu.

Ke shrnuti kontrolniho procesu pouzijeme definici, kterou uvadi Robbinse
a Coulter (2002): Efektivni kontrolni systém by mél byt piesny, Casové vymezeny,
ekonomicky, flexibilni a srozumitelny. Je postaven na odiivodnénych kritériich, je soucasti

strategie, respektuje vyjimky, pouziva vicenasobna kritéria a umoziuje opravna opatieni.
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4 VLASTNI PRACE

V teoretické Casti viz kapitola 3.2.1 a 3.4 byla predstavena osobnost a nasledné
funkce manazera. Pravé v téchto oblastech se autofi nejméné shodovali a vétSina z nich
pfedstavovala jiny soubor funkci manaZzera zavislych na vlastnostech jedince. Jednoznaéné
je kfunkcim manazera pfifazovano planovani, organizovani a kontrola. V ostatnich

¢innostech se nazory lisi, zde jsou ptiklady od nékolika autord.

Dle Armstronga (1990) jsou hlavni metody fizeni: planovani, organizovani,

motivace a kontrola.

Naproti tomu Veber a kol. (2009) stanovuje manazerskymi funkcemi rozhodovani,
planovani, fizeni implementace, kontrola, fizeni lidi, komunikace a informatika

V manazerské praci.

Blazek (2011) uvadi, ze tyto funkce jsou zastoupeny organizovanim, rozhodovanim

a ovliviiovanim.

Ctyfti zakladni manaZerské funkce jsou planovani, organizovani, vedeni a kontrola.

(Robbins, Coulter, 2004)

4.1 ANALYZA RIDICICH PRACOVNIKU

4.1.1 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANYCH RESPONDENTU
Poskytovatelé informaci o ¢innosti manaZera si nepiali byt jmenovani, stejné jako
spolecnost, ve které puisobi. V nasledujicim textu budou nazyvani feditelka Skoly a feditel

spolecnosti.
Nejvyssim vzdélanim feditell je vysoka Skola a oba plisobi v rodinné spolecnosti.

Ze strany feditelky se jedna o soukromou stfedni $kolu na malomésté. Celkem ve
Skole pracuje 17 osob. Skola si zaklada piedev§im na malém, rodinném kolektivu
a individudlnim piistupu k zaktm. Reditel vede spole¢nost distribuujici zdravotnicky
materidl v Praze. Jednd se o malou spolecnost, kterd zaméstnavd dohromady 12 osob.
Hlavnimi odbeérateli jsou prazské nemocnice, ale material dovazi nebo posilaji i do jinych

nemochic v CR.
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4.1.2 ZiSKANI INFORMACI DLE METODY ROZHOVORU
Na zdkladé metody rozhovoru byl pouzit polo-strukturovany rozhovor, kdy
respondenti obdrzeli pfedem pfipraveny seznam otazek, ale forma odpovédi zlstala

volna.Zaznam rozhovoru byl provadén v prubéhu a doplnén i1 po ukonceni rozhovoru.
Otazka €. 1: Jakd je Vase pozice ve spolecnosti?

Oba respondenti uvedli, Ze jsou feditelé soukromych spolecnosti a pii svém postu

podléhaji pouze jednateli spolecnosti.
Otazka €. 2: Kolik ridite lidi primo a kolik neprimo?

e Reditelka 3koly fidi viechny své podiizené, to je 16 zaméstnancd, od

uciteld, ucetnich, az po uklizecku i Skolnika.

e Reditel spole¢nosti Viechna svéa rozhodnuti, plany nebo jiné informace pro
zaméstnance piedava sekretafce, ktera je koordinatorkou spole¢nosti. P¥imo

idi 1 osobu a nepiimo 10 zaméstnancii.
Otazka ¢. 3: Popiste mi Vas pestry pracovni den ve firme.

e Reditelka $koly uvedla, Ze takovy den je, kdyz musi fesit n&jaky problém
s zaky Skoly, nebo ji navstivi rodice nékterého ze studentd. ,,V tomto
pripad¢ je dulezité vyslechnout vSechny strany a spravné se rozhodovat.*
Zaroven provadi kontrolu svych podiizenych a motivuje studenty i své

kolegy.

e Reditel spole¢nosti predeviim jedna se svymi dodavateli a odbérateli. Jako
ptiklad pestrého dne piedstavil okamzik, kdy firmé odpadl jeden
z dulezitych odbératela z Brna. ,,Zde bylo dulezité¢ rychlé rozhodovani

a nasledné planovani vyvoje spolecnosti.*
Otazka €. 4: Serad'te od 1 — 4, jak behem vykonu Vasi prdce postupujete:

e Reditelka koly dala na prvni misto rozhodovani a na druhé kontrolu. Tieti
misto pfifadila k motivaci, ackoliv nebyla v moznostech vybéru.

Nasledovalo planovani a posledni umistila organizovani.

29



e Reditel spoleCnosti okamzité ptifadil prvni misto k rozhodovani a jako
druhé uvedl planovani, tfeti pficka patiila organizovani a Ctvrté misto

dostala kontrola.
Otazka ¢. 5: Déldte néco navic mimo tyto ¢innosti?

Reditelka $koly jiZ ve 4. otazce uvedla ¢innost navic ,,motivaci® a stejnou &innost
Vv této otazce uvedl 1 feditel spolecnosti, ktery dodal, ze se jedna spiSe o motivaci

financni.
Otazka €. 6: Rozhodujete se o strategickych otazkach samostatneé?

e Reditelka $koly fesi strategické otazky s jednatelkou spole¢nosti, protoze ta
sleduje finan¢ni stranku Skoly, legislativu a aktudlni informace z

ministerstva $kolstvi.

e Reditel spole¢nosti uvedl, Ze strategické otazky fesi samostatngé. Navrhy &i

vysledna rozhodnuti pfedava jednatelce spolecnosti.

Otazka ¢&. 7: V krizovych situacich, které mohou ovlivnit existenci firmy (napr.
ztrdta klicového dodavatele ¢i odbératele, malo prihlasenych studentii do 1. rocniku) se

rozhodujete samostatne?

e Stejn¢ jako v 6. otazce, teditelka Skoly tyto kritické situace piedevSim
vyjednava s jednatelkou spole¢nosti. Pokud se tyto situace vztahuji i na

studenty skoly je problém fesen spolec¢né s pedagogickym sborem.
e Reditel spolegnosti také odpovédél obdobné jako v 6. otazce.

Otazka &. 8: Planujete? Pokud ano, na jak dlouho a kdo vsechno se podili na

vytvoreni planu.

e Reditelka $koly uvedla kladnou odpovéd’. Pfedevsim se kola orientuje na
plany jednoho Skolniho roku. ,V pfipadé, Ze se Skola zlcastiiuje

mezinarodnich projektil, jedna se o plany na 2 az 3 roky.*

e Reditel spole¢nosti sdélil, ze firma, ve které vykonava svou funkci, planuje

a to hlavné¢ do jednoho roku, i na kratsi obdobi.
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Otazka ¢. 9: Organizujete vsechny cinnosti zaméstnancii sam nebo to nechavdte na

nékom z Vasich podrizenych?

e Reditelka 8koly organizuje ¢innosti svych kolegli sama a to pomoci
rozvrhu, ktery sestavuje pied zahajenim Skolniho roku. Zaroven uvedla, ze
V tomto piipad¢ je dalezitda komunikace se vSemi jejimi kolegy a nasledné

rozpracovani strategickych postupi.

e Reditel spole¢nosti uz v otazce &. 2 sdéluje, ze pravomoc k organizovani

¢innosti zaméstnanct ma jeho koordinatorka.

Otazka ¢. 10: Kontrolujete cinnost svych podrizenych? Pokud ano, jakym

zpuisobem provadite kontrolu a jak casto.

e Reditelka skoly provadi kontrolu svych zaméstnancti vzdy, jak je to mozné
a to pomoci hospitaci. ,,Hospitace jsou vzdy pfedem ohlaSené.” Kazdy
pedagog ma 1 cinnosti mimo vyuku, ke kterym patii prace na
mezinarodnich projektech (COMENIUS, UNESCO), aktualizace nastének,
nebo odpovédnost za povinnosti tfidniho ucitele, tzn. prace souvisejici

s vyukou apod. | tyto ¢innosti jsou kontrolovany.

e Reditel spole¢nosti své zaméstnance také kontroluje, ale pouze pokud zjisti,
ze néco nefunguje nebo jestlize néco chybi. Minimalné dvakrat ro¢né se

délaji inventury ve skladu, které jsou dle feditele spolec¢nosti dostate¢né.

Dle metody rozhovoru bylo zjist€éno, Ze oba zrespondenti povazuji za

nejdulezitéjsi ¢innost rozhodovani. V poradi ostatnich uvedenych ¢innosti se jiz neshodli.

31



Tabulka 1: Vyhodnoceni odpovédi z fizeného rozhovoru

Reditelka skoly | Reditel spolecnosti
P¥imo Fidi 16 1
Nepfimo Fidi 0 10
Serazeni 1.Rozhodovani, 1. Rozhodovani,
¢innosti, dle 2.Kontrola, 2.Planovani,
manazerova 4.Planovani, 3.0rganizovani,
postupu 5.0rganizovani 4.Kontrola
Cinnosti
navic 3.Motivace 5.Motivace
Rozhodovani
o
strategickych
otazkach pomoci jednatelky samostatné
Rozhodovani
v kritickych | pomoci jednatelky
situacich a ucitelského sboru samostatné
Planovani | podileji se podfizeni | podileji se podrizeni
Obdobi krdatkodobé aZ
planovani stfednédobé krdatkodobé
Organizace
¢innosti pomoci
zaméstnanci samostatné koordindtorky
Kontrola
podfizenych ano ano
Jak hospitace inventura
Typ kontroly radné mimorddné
zdroj: vlastni zpracovani

4.1.3 DOTAZNIKOVE SETRENI
Informace ziskané od respondentii metodou rozhovoru, budou porovnany s nazory

jejich zaméstnanct.

Hlavnim ucelem dotaznikového Setfeni bylo ohodnotit manazerské dovednosti
fediteld dle stupnice od 1 — 4, kdy cislo jedna znamenalo, Zze dotazovany nedokaze
odpovédét na otazku. Cislo dva, manaZer mé nizkou tirovent dovednosti. Pokud dotazovany
¢asti manaZzerské

zaSkrtl ¢islo tfi, je presvédCen, Ze jeho fidici pracovnik z velké

dovednosti ovlada. Cislo &tyfi znamenalo, Ze manaZer stanovené dovednosti dokonale

ovlada. Toto Setfeni také slouzilo ke stanoventi, jaky styl fizeni respondenti pouzivaji.
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VYHODNOCENI DOTAZNIKU VE SKOLE
Nejprve budou vyhodnoceny odpovédi, které vyplnili 3 zaméstnanci Skoly zarovei

s uvedenymi odpovéd’'mi od feditelky Skoly.

Otazka ¢&. 1: Jak hodnotite manazerské dovednosti vaseho vedouciho v oblasti se

zamérenim na studenty?

Ve vsech ptipadech byla shodnd odpovéd, ze teditelka Skoly tyto dovednosti

dokonale ovlada.
Otazka €. 2: Ma vas vedouci schopnost se rozhodovat?

Ve tfech piipadech bylo zaskrtnuto, ze tuto dovednost z velké ¢asti ovlada a jeden

Z dotazovanych zaskrtl, Ze feditelka Skoly tuto schopnost dokonale ovlada.
Otazka €. 3: Dokaze vase reditelka dosahovat stanovenych cilii?

Dva z dotazovanych uvedli, Ze tuto schopnost z velké ¢asti ma a zbyli dva, ze tuto

schopnost dokonale ovlada.
Otazka ¢&. 4: Jak byste ohodnotili organizacni schopnosti vasi pani reditelky?
Ve vsech ptipadech shodnd odpovéd’ ,,manazerskou dovednost dokonale ovlada™.
Otazka ¢. 5: Oviada vas vedouci analytické mysleni?

Ti1 dotazovani zaskrtli moznost, ze z velké casti tuto dovednost ovlada. Jeden

Z dotazovanych vybral moZnost, Ze v této dovednosti ma pani feditelka nizkou troven.
Otazka €. 6: Je vase reditelka kreativni?
Odpovédi dotazovanych byly vSechny stejné ,,dovednost dokonale ovlada®.
Otazka €. 7: Dochazi u vaseho vedouciho k sebezdokonalovani?
Vsichni dotazovani uvedli, Ze tuto dovednost vedouci dokonale ovlada.
Otazka €. 8: Sdili s vami dostatecné vas vedoucit informace?

Dva z dotazovanych uvedli, Ze tuto schopnost z velké ¢asti ovlada a ostatni dva, ze

tuto schopnost dokonale ovlada.
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Otazka ¢. 9: Komunikuje s vami vas vedouci jasné a pochopitelné?

Dotazovani zaskrtli, ze tuto dovednost z velké ¢asti ovlada kromé jednoho, ktery

vybral moznost, ze ji dokonale ovlada.
Otazka €. 10: Oviada vas ridici pracovnik schopnost presvédcit?
Vsichni z dotazovanych uvedli, ze dovednost z velké Casti ovlada.
Otazka ¢. 11: Je vase pani reditelka dobra v tymove spolupraci?
Ve vsech ptipadech shodné odpovéd’ ,,dovednost dokonale ovlada“.
Otazka ¢. 12: Patri mezi jeji silné stranky budovani a udrzovani vztahu?
Odpovéd dotazovanych: ,,dovednost dokonale ovlada“.
Otazka ¢. 13: Je vads vedouci dostatecne odolny viici stresu?

Dva z dotazovanych odpovéedéli, ze z velké ¢asti ano a zbyly dva, Ze v tomto sméru

ma vedouci nizkou troven manazerské dovednosti.
Otazka ¢. 14: Dokdze vas pani rFeditelka podporovat a motivovat?
Vsichni z dotazovanych odpovédéli, ze tuto dovednost dokonale ovlada.
Otazka ¢. 15: Jak byste vaseho vedouciho ohodnotili v oblasti delegovani?

Tti dotazovani uvedli, ze feditelka dovednost z velké casti ovlada a jeden zaskrtl,

Ze se jedna o nizkou troven dovednosti pani feditelky.
Posledni otazka v dotazniku znéla: Jaky styl vedeni pouziva vas vedouci?

Pfevazna vétSina dotazovanych uvedla, Ze feditelka Skoly vykonava demokraticky
styl fizeni. Pouze jedna osoba zaskrtla mozZnost ,,byrokraticky styl fizeni“. Vyhodnoceni

této otazky je na grafu €. 1.
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Graf 1: Styl rizeni Skola

Graf ¢. 1: Styl Fizeni Skola
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze mezi slabé stranky feditelky patii
analytické mysleni, zvladani stresu a delegovani. Nejvice se dotazovani shodovali, Ze

problém ma jejich vedouci se zvladanim stresu.

VYHODNOCENI DOTAZNiKU VE SPOLECNOSTI
Odpovédi do dotaznikového Setfeni uvedli opét 3 zaméstnanci spole¢nosti

a zaroven dotaznik vyplnil i feditel spolecnosti.

Otazka €. 1: Jak hodnotite manazerské dovednosti vaseho vedouciho v oblasti se

zamérenim na zakaznika?

Ve vsech ptipadech byla shodna odpovéd’, Ze feditele spole¢nosti tyto dovednosti

dokonale ovlada.
Otazka €. 2: Madvas vedouct schopnost se rozhodovat?
Vsichni dotazovani zaskrtli, Ze tuto schopnost dokonale ovlada.
Otazka ¢. 3: Dokaze vas reditel dosahovat stanovenych cilii?

Dva z dotazovanych uvedli, Ze tuto schopnost z velké ¢asti ma a zbyli dva, Ze tuto

schopnost dokonale ovlada.
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Otazka ¢. 4: Jak byste ohodnotili organizacni schopnosti vaseho reditele?

VétSina z dotazovanych uvedla, ze dovednost dokonale ovlada a jeden zaskrtl, Ze ji
ovlada z velké casti.

Otazka €. 5: Ovlada vas vedouci analytické mysleni?

Ti1 dotazovani zaskrtli moznost, ze z velké casti tuto dovednost ovlada. Jeden
z dotazovanych vybral moznost, ze v této dovednosti ma feditele spole¢nosti nizkou

aroven.

Otazka €. 6: Je vas reditel kreativni?

Dva dotazovani odpovédéli, ze dovednost dokonale ovlada a zbyli dva, Ze ji ovlada
z velké casti.

Otazka €. 7: Dochazi u vaseho vedouciho k sebezdokonalovani?

Vsichni dotazovani uvedli, ze tuto dovednost vedouci dokonale ovlada.

Otazka ¢. 8: Sdili s vami dostatecné vas vedouct informace?

Dva z dotazovanych uvedli, ze tuto schopnost z velké ¢asti ovlada a ostatni dva, ze

tuto schopnost dokonale ovlada.
Otazka ¢. 9: Komunikuje s vami vas vedouci jasné a pochopitelne?
Dotazovani zaskrtli, ze tuto dovednost fidici pracovnik ovlada dokonale.
Otazka ¢. 10: Ovlada vas ridici pracovnik schopnost presvédcit?
VSichni z dotazovanych uvedli, Ze dovednost ovlada dokonale.
Otazka €. 11: Je vas reditel dobry v tymové spolupraci?
Ve vsech ptipadech shodnd odpovéd’ ,,dovednost dokonale ovlada®.
Otazka €. 12: Patii mezi jeho silné stranky budovani a udrzovani vztahu?
Odpovéd dotazovanych: ,,dovednost dokonale ovlada®.
Otazka €. 13: Je vas vedouci dostatecne odolny viici stresu?

Tt z dotazovanych odpovédéli, Ze tuto dovednost dokonale ovladd a jeden

4

dotazovany uvedl, Ze feditel spole¢nosti dovednost ovlada z velké Casti.
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Otazka ¢. 14:Dokaze vas reditel podporovat a motivovat?
VSsichni z dotazovanych odpovédéli, ze tuto dovednost dokonale ovlada.
Otazka ¢. 15: Jak byste vaseho vedouciho ohodnotili v oblasti delegovani?

Tt1 dotazovani uvedli, Ze se jedna o nizkou troven dovednosti feditele spolecnosti

a zbyli jeden uvedl, Ze v tomto ohledu feditel ovladd dovednost z velké Casti.
Jaky styl vedeni pouziva vas vedouci?

Ve stylu fizeni se zaméstnanci uplné neshodli. Dva z dotazovanych povazuji styl
fizeni feditele za demokraticky. Jeden zaSkrtl, Ze tento styl je autoritativni, coZ je mozné
posoudit i s fizenym rozhovorem, kdy feditel spole¢nosti uvedl, Ze v rozhodnych situacich
se rozhoduje samostatné. Posledni z dotazovanych vyplnil, ze se jedna o liberalni styl. Toto
tvrzeni je mozné podloZit nedostateCnou znalosti z delegovani nebo z nedostatku pifimého

vedeni zaméstnancu.

Graf 2: Styl fizeni firma

Graf C. 2: Styl fizeni firma
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Vyhodnocenim dotaznikii bylo zjiSténo, Ze fteditel spoleCnosti méa obdobné
problémy jako feditelka Skoly, coz je analytické mysSleni a delegovani. Nejvice spatiuji

dotazovani problém v delegovani.
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5 DISKUSE

5.1 VYHODNOCEN{ METODY ROZHOVORU

Dle metody rozhovoru bylo zjisténo, Ze oba zrespondentli povazuji za
nejdalezitéjsi C¢innost rozhodovani. Stejny nazor je uveden v teoretické Casti dle Vebera
(2009), viz kapitola 3.4. Tuto ¢innost vykonavaji denné. V potadi ostatnich uvedenych
¢innosti se jiz neshodli. Jako Cinnost navic, kterou povazuji za dulezitou, oba uvedli
motivaci, ale feditelka skoly ji zafazuje mezi své hlavni ¢innosti. Tato funkce byla uvedena
na zacatku 4 Vlastni prace a je soucasti definice funkci manazera dle Armstronga (1990).
Na plénovani se podili cely pracovni tym a obé& spolecnosti se zamétuji z velké Casti na
kratkodobé pladnovani (do jednoho roku). Respondenti vyuzivaji dal§i manazerskou
¢innost, ktera byla uvedena v teoretické ¢asti - kontrolu, ale oba ji aplikuji jinak a voli
i jiny typ. Reditelka $koly povazuje kontrolu za dileZitou a mimo rozhovor uvedla, Ze
kdyby méla vice ¢asu, rozhodné by kontrolu svych kolegh provadéla castéji. Naopak

teditel spolecnosti je s mimotfadnou kontrolou spokojen a nepovazuje ji za tolik dilezitou.

Tato metoda predstavila hlavni Cinnosti, které manazer vykonava. Ackoliv se

respondenti neshodli na dilezitosti danych funkci kromé rozhodovéni, je ziejmé, ze funkce

vvvvvv

vvvvvv

motivace. | tato funkce se objevuje v nékterych definicich na zacatku ,,4 Vlastni prace®,
kdy napiiklad Veber a kol. (2009) tuto funkci zahrnul do ,,Rizeni a implementace nebo

Blazek (2011) ji pfitazuje k ,,Ovliviiovani®.

5.2 VYHODNOCEN{ DOTAZNIKOVEHO SETRENT{

Dotaznikovym Setfenim v piipadé feditelky skoly bylo shledano, Ze jejim hlavnim
problémem jsou stresové situace, které mohou naptiklad ovliviiovat rozhodovani. V tomto
ptipad¢ je dulezité dbat na spravny postup pii rozhodovacim procesu, ktery byl uveden
Vv kapitole 3.4.1. Dle dotaznikil patii mezi dalsi slabé stranky feditelky analytické mysleni,
které dle kapitoly 3.2.1 patéi mezi inteligenéni kvocient. V tomto piipadé je mozné Si

danou problematiku prostudovat a prohloubit tak své védomosti.

Zaméstnanci teditelky Skoly z pfevazné vétSiny zvolily, Ze jeji styl fizeni povazuji
za demokraticky. Jestlize si opét prohlédneme odpovéedi feditelky Skoly, viz tabulka 1, je

tento styl fizeni dost pravdépodobny. Pouze jeden z dotazovanych uvedli, Ze jejich
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teditelka pouziva byrokraticky styl fizeni. Toto tvrzeni bylo vysvétleno u posledni otazky

v dotaznikovém Setfeni feditelky Skoly.

Reditel spoleénosti ma, dle dotaznikového Setfeni, ptedev§im problém
Vv delegovani. Tento vysledek Ize vysvétlit diky fizenému rozhovoru, kdy respondent uvedl,
Ze pravomoc pienasi na svou koordinatorku, kterd sdéluje ostatnim zaméstnanciim, co maji
délat. Delegovani, dle kapitoly 3.2.1 spada do politického kvocientu. V tomto ptipadé by
se musela zménit organizacni struktura podniku, aby feditel spolecnosti delegoval své
zamestnance. Proto neni mozné piesné urcit, zda feditel spolecnosti delegovani ovlada ¢i
nikoliv. DalSim problémem dle dotazniki bylo opét analytické mysleni, obdobné jako
u feditelky skoly. Jak jiz bylo uvedeno, tento problém se da vyfesit ziskdnim novych

informaci a prostudovanim dané problematiky.

Zjisténé informace ovlivnili 1 vysledek stylu fizeni fteditele spolecnosti, kdy
polovina dotazovanych povazuje styl fizeni feditele za demokraticky a nasledné odpovédi
se rozdélili k autoritativnimu stylu a liberalnimu stylu. Z tabulky 1 je mozné si myslet, ze
feditel pouziva autoritativni styl fizeni, jelikoZ se na hlavnich rozhodnutich ustanovuje

sam.

Diky této metod¢ bylo zjisténo, ze nedostatecné informace nebo osobnost manazera
muze ovlivilovat jeho vykonavani Cinnosti. U feditele spolecnosti je ovSem problém
S delegovanim zpisoben organizacni strukturou. I v takto je mozné ovlivnit ¢innost
manazera. Vysledek ziskany zobou téchto metod naprosto souhlasi s teoretickymi

vychodisky této préce, viz kapitola 3.2.1.

5.3 ZAVERECNE VYHODNOCENI

Diky obéma metodam bylo zjiSténo, Ze praktické uziti manazerskych c¢innosti
z velké casti vychazi zteoretickych vychodisek (viz kapitola 3). Osobnost manazera
ovlivituje jeho vykonavani dané funkce a nedostate¢né védomosti mohou vést k Spatnym
rozhodnutim, které mohou zaméstnanci vnimat negativné. V této praci byly pouzity
informace od feditelt firem, tedy oblast - Top management, kdy oba respondenti se zcela
shodli s teorii, kdy uvedli jako hlavni funkci rozhodovani. Ziskané informace je mozné

ptifadit k definici Armstronga (1990):

., Hlavni metody Fizeni: planovani, organizovani, motivace a kontrola.
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6 ZAVER
V této bakalaiské praci bylo zpracovano téma Manazer a jeho role, funkce,
¢innosti, které spada do oblasti managementu. Obor management se vyvijel delsi dobu

podle nové ziskdvanych informaci a ménicich se trendiim spolecnosti. Dnes je soucasti

kazdého podniku.

Tato prace byla zaméiena predevSim na fidici pracovniky managementu tedy
manazery. Nejdiive byly ujasnény pojmy, které se v oboru management bézné vyskytuji,
a poté byl feSen samotny manazer. Dale byly popsany role manazera, které jsou
ovlivilovany stupni fizeni a na konci teoretické casti byly charakterizovany funkce
manazera, které tvoii hlavni naplii manazZerskych cinnosti. Autofi se pravé v této
problematice dost ¢asto nazorove odliSuji, a proto se vlastni prace zaméftila na to, zda se

alespon nékteti teoretikové shoduji s praxi.

Druhéd c¢ast byla zaméfena na vlastnosti a dovednosti, které ovliviiuji manazera
a predevs$im, jaké funkce manazeti v praxi pouzivaji. K ziskani informaci byly pouzity dvé
metody — metoda rozhovoru a dotaznikové Setfeni. V metodé rozhovoru byly poskytnuty
informace od dvou respondentt, ktefi vykondvaji své posty vtop managementu.
Dotaznikového Setfeni se poté zucastnili podfizeni zvolenych respondenti a tento dotaznik

si vyplnili i respondenti.

Ziskané informace byly vyhodnoceny a v ,Kkapitole 5 Diskuse“ byly porovnany

s teoretickymi vychodisky.

Bylo zjiSténo, Ze zvoleni fidici pracovnici z velké ¢asti vychdzeji z teoretickych
vychodisek a Ze nedostatek informaci miZe ovliviiovat jejich vykondvani ¢innosti a
nasledné 1 ke Spatnému fizeni podniku nebo zaméstnancii. Nejvice se s hlavnimi funkcemi

manazera shodovali v nazoru Armstronga (1990).

Z této prace vyplynulo, Ze vykonavat pozici manazera je velmi naro¢né. Pokud
chce manazer byt nejlepsim, musi na sobé neustdle pracovat a stale ziskavat nové
informace. Zda je opravdu dulezité mit ,,nadani“ pro tuto ¢innost, je v dnesni dob¢ tézké
fici. Pfevdzna vétSina dovednosti a Cinnosti se da naucit, ale pokud se opravdu dobry

manazer nékde objevi, mize se stat i uznavanou osobnosti.
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PRILOHA C. 1 - OTAZKY POUZITE V RIZENEM ROZHOVORU

10.

Jaka je Vase pozice ve spolecnosti?

Kolik tidite piimo lidi a kolik neptimo?

PopiSte mi Vas pestry pracovni den ve firme.

Setad’te od 1 — 4, jak béhem vykonu Vasi prace postupujete:
Rozhodovani

Planovani

Kontrola

Organizovani

D¢élate néco navic mimo tyto ¢innosti?
Rozhodujete se o strategickych otazkéch samostatne?

V krizovych situacich, které mohou ovlivnit existenci firmy (napf. ztrata kli¢ového
dodavatele ¢i odbératele) se rozhodujete samostatné?

Planujete?
Pokud ano, na jak dlouho planujete a sestavujete plany spole¢nosti samostatn¢?

Organizujete vSechny ¢innosti zaméstnancti sam nebo to nechavate na nékom
z VaSich podfizenych?

Kontrolujete ¢innost svych podfizenych?

Pokud ano, jak provadite kontrolu a jak Casto kontrolujete své podiizené.
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PRILOHA C. 2 - DOTAZNIK

Jak hodnotite manazerské dovednosti Vaseho vedouciho? 1. Hodnoceni je na skale
1-4, kde 1 — nedokazi odpovedét, 2 - nizka Groven manazerskych dovednosti, 3 — z velké
¢asti manazerské dovednosti ovlada 4 — manaZerské dovednosti dokonale ovlada. Vami

vybranou moznost zaskrtnéte.

1 2 3 4
sudenty skazmika c © c ¢
Rozhodovaci schopnosti T C o e
Schopnost dosahovat e - - -
stanovenych cilt
Organiza¢ni schopnosti C C C "
Analytické mySleni C C 0 C
Kreativita C C C =
Sebezdokonalovéni T C C "
Sdileni informaci C C 0 o
Sghopnost komunikovat - I & o
jasn¢ a pochopitelné
Schopnost piesvéddit T C * e
Tymova spoluprace C C C o
Budovani a udrzovani - I - &
vztahi
Odolnost vi¢i stresu T * C e
Schopnost _podporovat a c ~ ~ @
motivovat
Delegovani C f" o -
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Jaky styl vedeni pouziva vas vedouci?

1. Demokraticky — zajimd ho Va&$ ndzor, deleguje pravomoci a pouziva

zpétnou vazbu.
2. Autoritativni — sdm stanovuje pracovni metody a sam rozhoduje.

3. Liberalni — poskytuje zaméstnancim zna¢nou volnost pii rozhodovani a

provadéni prace.

4. Byrokraticky — striktné¢ dodrzuje stanovené zakony a spoluprace témér

neexistuje.
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