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Anotace

Bakalafska prace pojednava o vykonu manaZerskych funkci z pohledu
manazera v organizaci. Je zaméfena na teorii vykonu manazerskych funkci
a na zakladni pojmy. Jeji obsah se déli na devét kapitol. V prvni kapitole
je popsan cil bakalarské prace, druha kapitola pojednava o definici
managementu a o tfech pohledech na management, o historickém vyvoiji
a o jeho tfech urovnich. Nasleduji vybrané oblasti manazerského profilu a otazka
rozvrzeni manazerova Casu. V dalSich kapitolach jsou definovany a popsany
postupné a pribézné manazerské funkce a otazka motivace. Posledni kapitoly
se soustfeduji na vybrané soudobé manaZerské pfistupy a na management

v reakci na aktualni spoleCenskeé trendy.
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Annotation

The bachelor thesis deals with the performance of managerial functions from the
perspective of a manager in an organization. It focuses on the theory of the
performance of managerial functions and the basic concepts. Its content is
divided into nine chapters. In the first chapter describes the aim of the bachelor
thesis, the second chapter discusses the definition of management and the three
views of management, its historical development and its three levels. This is
followed by selected areas of the managerial profile and the issue of managerial
time allocation. In the following chapters, successive and continuous managerial
functions and the question of motivation are defined and described. The last
chapters focus on selected contemporary managerial approaches and on

management in response to current societal trends.
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Uvod

Bakalarska prace s nazvem ,Vykon manazerskych funkci z pohledu manaZzera
v organizaci se zaméfuje na zakladni pojmy a na teorii tykajici se této
problematiky. V posledni dobé& nabyva slovo ,management velkého vyznamu.
Rodi se manazZefi v nejriznéjSich oblastech. Management je vSude kolem nas,
ve sportu, ve védé, v kultufe, v dopravé, v politice, ve vefejné sprave, v bankach,
ale i vrodiné. K rozmachu manazerskych funkci, bohuzZel na ukor ostatnich
pracovnich pozic, pfispiva také obrovsky rozvoj informaénich a vyrobnich
technologii. Bez fizeni spravné nefunguje ani ten nejmensi organizacni celek.
Jsme bud fizeni, fidime sami, nebo se na fizeni néjakou mérou podilime.
Manazefi stoji v souCasném dynamickém svété podnikani pred fadou vyzev
a narokl. Jejich role je mnohotvarna a narocna. Zodpovidaji za planovani,
organizovani, fizeni a kontrolu. Spravna aplikace nejen téchto manazerskych
funkci vede ke zlepSeni vedeni podniku a z toho také vyplyva, jak organizace
pusobi navenek. Manazefi jsou jakymsi kliCovym spojkovym c&lankem mezi
vedenim a zaméstnanci, mezi strategii a realizaci, a jejich uspésny vykon
ma nezastupitelny vyznam pro dosazeni cilu organizace.

S narastem poc¢tu manazerskych postd pfibyva i manazer(, ktefi zakladni
teoretické znalosti v této oblasti nemaji a vykonavaji manazerské funkce
jen na zakladé praktickych dovednosti. Manazerské znalosti jsou vSak
vyznamnym pFedpokladem uspéchu v profesionalni kariéfe, a tak by zakladni
znalost managementu méla byt v souCasné dobé povazovana za soucast
v8eobecného vzdélani. Ja sama jsem zaméstnana na pozici manazera prvni
linie v pfispévkové organizaci Zafizeni sluzeb pro Ministerstvo vnitra. Tuto praci
vykonavam jiz 21 let pravé jen na zakladé praktickych zkuSenosti. O hlubSim
pojeti managementu jsem se dozvédéla az studiem na vysoké Skole, které
vyznamné pfispélo ke zlepSeni mého pracovniho vykonu a k vétSi pracovni
jistoté.

Prace je rozdélena do deviti kapitol. V prvni kapitole je popsan cil této prace,
druha kapitola definuje management jako pojem a popisuje, jaké tfi pohledy

AT 4 &4

pfedstavitell jednotlivych obdobi a ulohu jednotlivych drovni managementu.
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Treti kapitola se zabyva profilem manazera, obecnymi pfistupy manazerské
prace a zakladnimi manazerskymi kompetencemi. Dale jsou rozebrany styly
manazerské prace, Ctyfi ,E* a vztah manazera k podfizenym. V pasazi
pojednavajici o profilu manazera se nelze vyhnout pojmu lidr a leadership.
Ve Ctvrté kapitole se seznamime, jak je z pohledu manazera velmi dulezité umét
efektivné vyuzivat veSkery disponibilni ¢as a jaké metody ktomu mohou
byt vyuzivany. Pata kapitola definuje a popisuje postupné manazerské funkce,
které sleduji logicky postup Ccinnosti manazera. Jedna se o planovani,
organizovani, vedeni lidi, fizeni lidskych zdroji a kontrolu. Sesta kapitola
popisuje pribézné manazerské funkce, které postupnymi manazerskymi
funkcemi prostupuji. DalSi kapitola je vénovana motivaci, tedy zpUsobu,
jak dobrovolné pfimét Clovéka, aby se zaméfil urCitym smérem. Osma kapitola
priblizuje nékteré vybrané soudobé manazerské pfistupy a v posledni kapitole
je popsan management v reakci na aktualni spoleCenské trendy, tedy vliv

globalizace a digitalizace.



1 Cil bakalarské prace

Management se studuje na vysoké Skole nékolik let, ale existuji lidé, ktefi
nevystudovali Zzadnou Skolu, a pfesto je jejich $éfovsky pfistup velmi racionalni
a autoritu si ziskali pfirozenym zpusobem. Téma bakalarské prace ,Vykon
manazerskych funkci z pohledu manazera v organizaci“ jsem si vybrala, protoze
jsem zaméstnana na pozici manazera prvni linie v pfispévkové organizaci
Zafizeni sluzeb pro Ministerstvo vnitra. Tuto praci vykonavam pravé jen
na zakladé praktickych dovednosti. Prostfednictvim praxe a samostudia, které
mi bylo vramci zaméstnani umoznéno, jsem zjistila, Ze teoretické znalosti
a koncepty managementu jsou klicové pro uspéSné fizeni a strategické
rozhodovani.

Studium managementu poskytuje manazerim pevny zaklad v oblasti
teoretickych konceptl a principd managementu. Pomaha manazerim rozvijet
klicové dovednosti, jako je komunikace, rozhodovani a fizeni lidi, které jsou
nezbytné pro efektivni vedeni tymu a dosahovani cili organizace. Manazerské
vzdélani pomaha manazerim rozvijet schopnost strategického mysleni
a planovani dlouhodobych cill, coz je nezbytné pro uspésné fizeni organizace
v konkurenénim prostfedi, umozfiuje manazeriim udrZovat krok s nejnovéjSimi
trendy, metodami a nastroji v oblasti managementu, coz je kliCové pro uspéch
v dneSnim dynamickém a neustale se ménicim prostiedi. Celkové Ize fici,
Ze manazerské vzdeélani hraje kliCovou roli v pfipravé manazerl na Uspésné
zvladnuti jejich roli a povinnosti ve vedeni organizace.

Cilem této bakalarské prace je vytvofit zakladni teoreticky pfehled problematiky
managementu a vzbudit zajem k dalSimu vzdélavani a rozSifovani znalosti v této
oblasti. Realizace praktického managementu se v sou¢asné dobé neobejde bez
potfebnych pfistupl, technik, nastroju, a doporuceni, jez lze Cerpat z této

bakalarské prace.



1 Management

Sloveso ,to manage“ znamena veést, spravovat, fidit. Podobné Ize doslova
prelozit slovo ,management, objevujici se doslova ve vSech jazycich, jako
fizeni, vedeni. Management je proces systematického provadéni vSech
manazerskych funkci, jez jsou nezbytné ke stanoveni a dosaZeni soustavy cill
organizace. *

Kapacita jedince je omezena, proto fidime. Management je vlastné hledani
nastroju k urCeni spravného cile a ziskavani lidi, s jejichz pomoci tohoto cile
dosahneme.  Management zahrnuje fizeni celé organizace, jejich casti

i jednotlivych ginnosti. 2

1.1 T¥i pohledy na management

Management je specificka aktivita, kterou mizeme definovat jako soubor

zkuSenosti, nazorl, pfistupl, doporuCeni a metod, které vedouci pracovnici
pouzivaji ke zvladnuti specifickych Cinnosti. Jsou to €innosti mobilizujici lidské
a vécneé Cinitele k dosazeni zamérd podniku. Je to umeéni pfimét lidi, aby délali
to, co je tfeba. Dochazi k mobilizaci a aktivizaci zdroju a postupovani rizik, které
si kladou za cil dosahnout Zadoucich pfinosid pro fizenou organizaci.
management vytvari ur€ité prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji ve skupinach
a efektivné uskutec€nuji zvolené cile.

Managementem nazyvame i fFidici pracovniky. Setkavame se s nazvy personalni

management nebo finanéni management atd. Manazefi odpovidaji za praci
svych podfizenych a ke své praci maji potfebné pravomoci.

Management ve smyslu védni disciplina neni exaktni védou, neposkytuje nam

nezvratna fakta, ale neustale se vyviji a méni. Zkoumame v ném, jak ovlivnit
chovani lidskych jedincu a skupin. Manazerské pfistupy a nastroje, které funguji

v jedné organizaci, nemuseji fungovat v organizaci druhé.?

! BARTOSOVA, Hana. Management II: zaklady: vybrané metody a techniky. Vyd. 1. Praha:
Policejni akademie Ceské republiky, 2005. 325 s. ISBN 978-80-7251-198-3. s. 16-19

> MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 13

¥ MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cendk, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 13-14
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Management ma interdisciplinarni charakter, Cerpa z lékarskych disciplin,
z pfirodnich véd, zejména z biologie, matematiky, ale i z v&d humanitnich,
zejména z psychologie, sociologie, ekonomie nebo prava. Tyto poznatky rozviji

a aplikuje na podminky Fizeni.*

1.2 Vyvoj managementu
K vyvoji managementu dochazi od samych pocatkd lidstva. NaSi pfedci
se po tisicileti zabyvali otazkami, jak vyuzit a motivovat nékdy znacné& neochotné
pracovni sily. Napfiklad jiz stavitelé pyramid nebo sumersti obchodnici znali
zakladni manazZerské funkce, metody a nastroje managementu.
Vyvoj managementu mizeme rozdélit na pét zakladnich obdobi:

e management v predindustrialni dobé

e klasické obdobi managementu

e management Ctyficatych az sedmdesatych let 20. stoleti

e management konce 20. stoleti

e management po&atku 21. stoleti °

1.2.1 Management v predindustrialni dobé

V predindustrialni dobé, byl management spiSe praktickym nez védeckym
oborem. Predstaviteli tohoto obdobi je napf. Niccolo Machiavelli, autor knihy
,Vladar“, ve které popisuje zakladni doporuceni tykajici se vudcovstvi. Dale
Cinsky general Sun Tzu, autor knihy ,Uméni valky®. V této knize jiz v 6. stoleti
pf. n. |. popsal zpusob strategického mysleni. Adam Smith napsal knihu
,Bohatstvi narodi“, ve které popisuje princip délby prace a dale napf. John

Stuart Mill, ktery vytvoril teoretické zaklady alokace zdrojti, vyroby a tvorby cen. °

* BARTOSOVA, Hana. Management |l: zaklady: vybrané metody a techniky. Vyd. 1. Praha:
Policejni akademie Ceské republiky, 2005. 325 s. ISBN 978-80-7251-198-3. s. 22

> MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 19

® MLADKOVA, Ludmila. Management. Pizei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cengk, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 19-20
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1.2.2 Klasické obdobi managementu
Klasické obdobi zahrnuje management konce 19. a pocatku 20. stoleti.

Management se vyvijel ve vétvi americké a evropské.

Americka vétev byla zaméfena na zvySovani produktivity prace a vykonnosti

vyrobnich jednotek, na méfeni a vypocty. Cilem tzv. védeckého fizeni bylo sladit
vykon stroje s vykonem c&lovéka. VUud¢im principem byla podrobna délba prace,
méfeni a pocitani pracovnich ¢asl a nuceny pohyb. Velky vyznam zaujimalo
planovaci oddéleni. Za zakladatele védeckého managementu je povazovan
F. W. Taylor, za zakladatele hromadné vyroby a podpurce standardizace
H. Ford. Grafickymi metodami pro planovani a kontrolu vyroby proslul H. L. Gant.
Odbouravanim zbyte€nych pohybl pfi manualni praci a racionalitou prace
se zabyvali Lilian M. Gilbreth a F. B. Gilbreth, ktefi prosazovali ,lidsky“ styl fizeni.
L. Gilbreth je povazovana za matku managementu. Manazerem General Motors,
ktery zavedl divizni organizacni strukturu byl A. P. Sloan. Zabyval se také
organiza¢nim usporadanim vrcholového managementu a jeho odpovédnosti

za strategické fizeni.

Evropska vétev se zamérovala na funkéni napln fizeni. Hlavnimi predstaviteli byli

napf. M. Weber, zakladatel byrokratické organizace fizeni nebo francouzsky
primysinik H. Fayol, ktery jako prvni stanovil pét zakladnich manazerskych
funkci: pfedvidani, organizovani, pfikazovani, koordinaci a kontrolu, a také
detailné analyzoval manazerské Cinnosti.

Dale je potieba zminit T. Batu, ktery kladl velky diraz na disciplinu a poradek.
Jeho systém byl zalozen na samospravé dilem, hospodarskych stiediscich,
planovani c¢innosti, spoluodpovédnosti zaméstnanci a jejich spoluucasti
na zisku. DalSim predstavitelem tohoto obdobi byl jeden ze slavnych kritikd

taylorismu, C. N. Parkinson, autor slavnych Parkinsonovych zakoni. ’

" MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cendk, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 20-21
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1.2.3 Management Ctyficatych az sedmdesatych let 20. stoleti

V tomto obdobi se rozvijelo velké mnozstvi nazorovych proudu.

Socialni_pfistupy upozoriuji na to, zZe Clovék neni stroj, ale Ziva bytost,

ktera je ovlivnéna socidlnimi a psychologickymi faktory. Z téchto pfistupu
pak vychazeji socialné psychologické pfistupy. Predstavitelem obou smér(
byl napf. E. Mayo, ktery upozornil na vyznamné pusobeni psychologickych
a socialnich faktord na ¢lovéka. Dale vystoupil s kritikou koncepce védeckého
pramyslového fizeni a hlavni diraz kladl na nehmotné stimuly.

DalSim predstavitelem byl italsky profesor a autor Paretova pravidla V. Pareto.
Autorem teorie X a Y byl D. McGregor, ktery se pfiklanél k tomu, Ze management
je profesi a je zamérfen na dosahovani cilu. Autorem teorie potieb je A. Maslow.
F. Herzberg je autorem teorie pracovni motivace. Otcem primyslové psychologie
je  H. Munsterberg, ktery aplikoval psychologii v primyslu. Dale napf.
D. Garnegie, R. Linkert, J. S. Mouton, D. McClelland, V. Vroom,

L. Perter, F. Sninner a dalsi.

Procesni pristupy kladou ddraz na strukturalizaci procesu fFizeni, vymezeni

manazerskych funkci a doporuceni, jak je vykonavat. Vychazely z Weberovy
byrokratické organizace fizeni a z praci H. Fayola. Predstaviteli jsou H. Koontz
a H. Weihrich. Cleni manazZerskou praci na funkce planovani, organizovani,
personalistiku, vedeni lidi a kontrolu.

Dale L. F. Urwick, ktery pfidal k Fayolovym manazerskym funkcim funkce
komunikace a rozborové Ccinnosti a L. Gulick, ktery vytvofil Klasifikaci
manazerskych funkci POSDCORB (planovani, organizovani, personalni

zajisténi, pfikazovani, organizovani, koordinace, evidence, rozpoctovani).

Systémové pristupy sleduji organizaci bud’ z uhlu jeji struktury, nebo z Uhlu jejiho

chovani. Hlavnim predstavitelem je Ch. |. Barnard, ktery povazuje manazera
za mozek organizace zodpovédny za formulaci cild, tvorbu komunikacnich

kanalu a zajisténi podminek pro praci podfizenych.
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Kvantitativni metody rozhodovani hledaji feSeni pro slozité rozhodovaci

problémy s velkym mnozstvim variant. Patfi do nich teorie her, strukturni
analyza, matematické programovani, analyza projektl, teorie zasob, obnovy
a hromadné obsluhy. Hlavnimi predstaviteli jsou K. Arrow, R. Frish,
L. V. Kantorovich, W. Leontieff, J. von Neumann, P. A. Samuelson,
H. A. Simon,H. M. Markowitz, P. M. Morse, W. W. Cooper, H. M, Wagner.

Mnozi z nich ziskali Nobelovu cenu.

Empirické pfistupy vychazeji z empirickych vyzkumu( a praktickych zkuSenosti

svych autord. Hlavnim pfedstavitelem je P. F. Drucker, povazovany za guru

moderniho managementu.®

1.2.4 Management konce 20. a poCatku 21. stoleti

Na konci 20. stoleti se stabilni podnikatelské prostiedi stava minulosti
a je charakteristické velkymi zménami. Hledaji se nastroje, jak se se zménami
v organizacich vyrovnat.

T. Peters a R. Waterman jsou autofi pojmu excelentni organizace, J. Champy
a M. Hammer jsou autofi pojmu reengineering a propagatofi procesniho fizeni.
Vtomto obdobi dochazi také k pronikadni japonského managementu
do managementu evropského a amerického, které pfineslo metody a nastroje
jako jsou Total Quality Management (TQM), lean management (minimalizace
plytvani zdroji a zlepSovani efektivity a produktivity, ringiseido (konzultani
systém), kaizen (postupy zlepSovani procesu ve vyrobé) a dalsi.

Management na pocatku 21. stoleti je pod vlivem globalizace a pronikani
informacnich a komunikacnich technologii. Objevuji se nové pfistupy a nazory,
napfiklad koncept organizace jako Zivého organismu a management

udrzitelného rozvoje. °

8 MLADKOVA, Ludmila. Management. Pizei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cendk, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 21-23

® MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cené&k, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 24
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1.3 Urovné managementu a jejich tloha

Management mizeme rozdélit do tfi urovni:

Manazefi prvni linie jsou jen o stupen vySe nad vykonnymi pracovniky.

Patfi k nim napfiklad mistfi, pfedaci nebo vedouci dilen.

Stfedni _manaZzefi zahrnuji velmi rozmanitou a poc€etnou skupinu fidicich

pracovnikl. Jedna se o vedouci riznych utvarl a manazefi zavodu. Nejvétsi

podil v €innosti stfednich manazerd zaujima poskytovani a ziskavani informaci.

Vrcholovi manazefi neboli top manazefi koordinuji a usmérruji vSechny cinnosti

a vytvareji koncepce urcité organizacni jednotky. Na praci této skupiny
vedoucich pracovniki zaviseji kone¢né vysledky. Vrcholovi manazefi na sebe
prebiraji odpovédnost za vlastniky a jsou relativné oddéleni od organizace.
Jejich zvlastni postaveni v fidici hierarchii je vytvafeno jejich tésnou vazbou

na vlastniky. *°

10 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a

prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0.
s. 28-29
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2 Profil manazera

Uspé&chy & neUspéchy v prosperité organizace lze do zna&né miry pfiist
manazertm, ktefi organizaci Fidi. Ani do budoucna nelze pfedpokladat, Ze uloha
manazert ustoupi do pozadi. Jejich uloha bude posilena nékterymi novymi
skuteCnostmi, napf. globalizace svétové ekonomiky a vyrovnani se s jejimi
dopady, naroc¢nost, flexibilita Fizeni vnitfnich provoznich procesu, zrychlovani

tempa zmén atd. **

2.1 Obecné principy manazerské prace
K obecnym zasadam manazerské prace patfi priority, prevence, orientace

na zakaznika, bezvadnost samoziejmosti atd.

Princip priorit se opira o Paretovo pravidlo, které klade duraz na rlznorodost.

Nékdy je tento zavér oznaCovan jako pravidlo 20:80, kdy skupina asi 20 %
nejvyznamnéjSich jevid ma 80% vyznamovou hladinu. Transformace Paretova
pravidla do managementu konstatuje, Ze v bézné realité neexistuje homogenita,
nybrz typicka je ruznorodost jevi a procesu, a proto je tfeba rozliSovat,

co je prioritou, a urc€it, co je naopak nedulezité a muze pfijit na Fadu pozdéiji.

Princip prevence vychazi ze zasady, Ze Cim dfiv se objevi a odstrani urcity

nedostatek, tim ztraty s nim spojené budou niZSi. UZzZite€nost prevence
se doklada v podobé pravidla ,deseti“. | kdyz ekonomické dusledky liknavosti
pfi FeSeni problémU nemusi byt vzdy desetinasobkem, je nepopiratelné,
Zze ve veétSiné pfipadu je vyhodné okamzité reagovat na chyby, nedostatky,
nezadouci stavy, nez je nasledné nakladné feSit. V manaZerské praxi najdeme
fadu oblasti, kde by princip prevence nemél byt v zadném prfipadé podcenovan
¢i dokonce ignorovan. Jedna se napf. o oblast managementu kvality,

environmentalniho managementu, bezpecnosti prace, ale i v ¢etnych provoznich

' VEBER, Jaromir. Management: zéklady, moderni manaZerské pfistupy, vykonnost a

prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0.
s. 35
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cinnostech. Charakter prevence by mély mit i aktivity zamé&fené na pravidelné

mapovani situace firmy z hlediska jeji finan¢ni situace, vyvoje vykonu atd.

v organizaci, jejiz pozadavky musi byt splnény. Firmy usiluji o celkovou

spokojenost zakaznika a dlouhodobou vérnost.

Smyslem zasady bezvadnost samoziejmosti je u manazera i u jeho podfizenych

vyvolat pozitivni postoj k tomu, co délame, a zavrhnout predstavu, Zze na kvalité
prace nezalezi, nebot to nasledné nikdo nepozna. Je Zzadouci své chyby
monitorovat a ucit se znich. Zpohledu manazerl je pak nutné vytvofit
atmosféru, ktera nepovede k tolerovani nedostatku ¢i dokonce k obhajobé vadné

prace nebo jejimu zastirani. *2

2.2 Zakladni kompetence manazera

Zpusobilost manazera by méla naplhovat odbornosti, jez manazer ziskava
vzdélavanim a zkuSenostmi a chovani manazera, a to jak v dané organizaci,
tak i mimo ni.

Dominujici slozku odbornych znalosti tvofi Skolni pfiprava. Manazerim jsou

nabizena rlzna nastavbova studia zvlasté pak studium MBA (Master of Business
Administration), kurzy pro manazery podnikatelskych Skol, oznatované EMBA
(Executive Master of Business Administration).

DalSi vyznamovy rys soudobych manazert by meélo byt sebevzdélavani, ochota

zapojit se do vzdélavacich program(, vstfebavani, vyhledavani a vyuzivani
novych poznatka.

Praxi a tréninkem se ziskavaji praktické dovednosti.

12 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, moderni manazZerské pfistupy, vykonnost a

prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0.
s. 40-43
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Stranou pozornosti nemohou byt ani odborné dovednosti, které souviseji s jejich

specializaci, a zvladani technickych prostfedku, v€etné vypocetni a prezentacni

techniky.

Lidska dimenze zpusobilosti manazera pfedstavuje fadu obtiznégji uchopitelnych i

napodobitelnych rysa.

Nelze pominout ani socidlni zralost, jako komplex mravnich, osobnich a etickych
vlastnosti. Tyto vlastnosti mohou byt zCasti dédicneé, z€asti ziskané vychovou.

Minimalni pozadavky spocivaji v dodrzovani zakona.

Osobni _vlastnosti prezentuji vztah manaZera k sobé samému, ke svétu,

k druhym lidem.

Prvkem socialni zralosti manazeru je i charisma, tedy jakési kouzlo osobnosti,
urCity Sarm nebo soubor osobnich vlastnosti uznavanych okolim, na jejichz
zakladé se manazer mlze stat vidcem ovliviiujicim svym chovanim podfizené.
Ti potom ochotnéji pfijimaji jeho myslenky, napady, nazory, stanoviska.
Od manazerl se oCekava, ze budou vadc€imi osobnostmi s takovymi vlastnostmi,
jako je presvédcCivost, sebejistota, pfitazlivost, davéryhodnost, proaktivni,

iniciativni jednani apod. =

13 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, moderni manazZerské pfistupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0.
s. 37-39
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2.3 Postaveni manazera v organizaci
Postaveni manazera v procesu fizeni miuzeme znazornit schématem:

vlastnik — manazer — zaméstnanec.

Vlastnici rozhoduji a schvaluji strategické zaméry organizace, provadéji dohled
nad €innosti manazer(, nad pInénim strategickych zaméra a sleduji vykonnost

organizace.

Manazefi maji dominantni postaveni v fizeni organizace, fidi béznou provozni
¢innost, pfipravuji koncepce rozvoje organizace, zabezpecuji financni zdravi
organizace atd. Manazer je specificky zaméstnanec jak vySi platu,

tak i odpovédnostmi a pravomocemi.

Zaméstnanci_poskytuji pfislusné informace a dalSi podklady nutné pro fizeni

a realizuji stanovené ukoly.

V plvodnim malém soukromém rodinném podniku tyto tfi role splyvaly.
S postupnym zvétSovanim podnikil se zaCaly osamostatiovat. Velké firmy byly
na pocCatku 20. stoleti mnohdy vedeny jedinou osobou, obvykle jejich majitelem
a uspéch firmy byl na ni pfimo zavisly. Podnik byl fizen Casto autoritativné.
RozSifovani podniku vedlo majitele k potfebé najimat si podfizené manazery
a vlivem nemoci nebo stafi byli vlastnici nuceni najmout si vrcholové manazery.
Tak vznikla samostatna profese manazera s naslednou postupnou diferenciaci.
Clenita struktura managementu zpGsobovala a dosud zpusobuje potize
v komunikaci mezi riGznymi Urovnémi manazeru, ve vyuzivani jejich potencialu,

rozdéleni pravomoci a odpovédnosti. **

14 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a

prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0.
s. 27-28
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2.4 Styl manazerské prace

Styl manazerské prace predstavuje zplUsob ¢innosti manazera charakterizujici
postupy jeho rozhodovani a zvolené metody dosahovani vytyCenych cill
v konkrétnich podminkach. Jde zvlasté o formu vztahu manazera k podfizenym,
ktera vyplyva zjeho znalosti a zkuSenosti, osobnich vlastnosti, autority
a ze schopnosti plUsobit na vnitfni a vnéjSi okoli, dale z uplatnéni moci
v kombinaci se zpUsobem jejiho vyuziti pfi vedeni ostatnich. Ve svych Fidicich
aktivitach je manazer védomé ¢i podvédomé determinovan charakterem
okamzité situace, zavaznosti rozhodnuti, postoji podfizenych a osobnostnimi
vlastnostmi manazera. Jiz v poloviné Sedesatych let minulého stoleti roz¢lenil
profesor University of Michigan Rensis Likert manazerské styly do Ctyr skupin:

autoritativni, benevolentni, konzultativni a participativni.

Postupem ¢asu bylo toto ¢lenéni doplnéno fadou dalSich, jako je:

byrokraticky styl fizeni, opfeny o smérnice a nafizeni “shora“,

autoritativni _styl Fizeni, zalozeny na pfikazech a jejich bezpodminecném
dodrzovani, strohy, formalni zpusob jednani s podfizenymi,

demokraticky styl fizeni, kdy ma manazer pfirozenou autoritu, spolupracuje

s podfizenymi a ponechava si prostor pro pfijeti vlastnich rozhodnuti a

liberalni styl fizeni, ve kterém se manazer snazi ¢innost podfizenych ovlivhovat

CO nejmeéneé.

Vzhledem k pestrosti reality by bylo naivni se domnivat, Zze jeden z uvedenych

stylt je nejvhodngjsi. *°

15 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, moderni manazZerské pfistupy, vykonnost a
prosperita. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734 s. ISBN 978-80-7261-200-0.
S. 43-50
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2.5 Ctyfi ,E“ a prace manazera
Manazefi by pfi vykonu své Cinnosti méli respektovat tzv. 4E.

Jedna se o ucelnost (effectivenes), coz znamena délat spravné véci, spravné

vytyCovat cile, spravné definovat priority, spravné rozhodovat atd.,

ucinnost (efficiency), tzn. délat véci spravné, fesit ukoly a problémy v souladu

s aktualnimi znalostmi daného oboru,

hospodarnost (economy), tzn. délat véci s minimalnimi naklady a

odpovédnost (equity) znamena délat spravné véci v souladu s pravem. Patfi sem

socialni odpovédnost, socialni citlivost, dodrzovani ekologickych a moralnich

norem. 1®

2.6 Vztah manazera k podfizenym
Autorita vedouciho jako vlivnost mize mit dvoji podobu.

Autoritu  formalni, danou jeho postavenim v organizacni struktufe

a autoritu _neformalni, vyplyvajici z uznani schopnosti, jednani a chovani

manazera ze strany podfizenych.

Pro posilovani autority Ize manazerim doporucit, aby pecovali o svou odbornou
kvalifikaci, aby jejich pracovni moralka byla minimalné stejna, ne-li vyssi,
nez je vyzadovana u podfizenych, aby byli disledni a spravedlivi, aby ve vztahu
s podfizenymi nefavorizovali nékteré spolupracovniky apod.

Lze také doporucit, Ceho by se mél manazer vyvarovat. Manazer by nemél véfit
v neomylnost, nemél by svalovat vinu na druhé nebo se stavét do role
nezucastnéného, neporusovat pravidla, nebyt Izivy a neuctivy. Vyvarovat
se pohrdani a posméchu vugci podfizenym.

K typickym aktivitdam kaZzdého manazera patfi komunikovani s podfizenymi.

Kazdy pfikaz, pokyn, sdéleni maji byt zpravidla impulsem pro dalSi aktivity.
Manazerlm lze v této souvislosti doporudit, aby pfi zadavani pokynl a instrukci
byli rozhodni, aby sdéleni byla srozumitelna. Smysl zadaného ukolu vysvétlit,
sdélit pfiméfené mnozstvi podrobnosti, nezadavat mnoho pfikaz(i najednou,

zeptat se podfizeného, jak by dany ukol feSil on, pokud je Casovy prostor,

* MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzei: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 16
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nezachovavat si pfiliSny odstup od podfizenych, podporovat otevienou
komunikaci, zaCinat vzdy jednat pratelsky a pfiznat, pokud pochynbil.

Kazdy manazer se dostane €as od Casu do situace, kdy je nucen uzit kritiku,
jejimz smyslem vSak neni trestat ¢i ostouzet kritizované, ale iniciovat zlep$eni.
Kritizovat je tfeba jen pfimo podfizené, nikoliv pracovniky jinych utvard.
Pred kritikou je lepSi zavést uvodni rozhovor a zeptat se na vlastni nazor.
Dulezité je mit dukazy podporujici opravnénost kritiky. Neni dobré kritizovat pfed
kolegy nebo v nepfitomnosti kritizovaného, neuzivat ironii nebo blize
nespecifikované poznamky, a pokud je to mozné, vyvarovat se kritiky
po telefonu, e-mailem apod.

Jednou z nejméné popularni Cinnosti je disciplinarni fizeni. Dochazi k nému,

pokud se pracovnik dopusti zavazného poruSeni pracovnich povinnosti nebo
porudeni zakona. U&elem neni trest sam o sobé&, ale zména chovani pracovnika.
V téchto situacich Ize doporucit, aby se manazer nesmifil s takovym jednanim.
Zvlast nevhodné je odstoupeni od disciplinarniho fizeni v pfipadé opakovaného
poruseni pracovni discipliny. Dulezité je nejednat v afektu a vypracovat zaznam
z jednani, pokud je to mozné.

V pripadé potfeby prezentovat urcité stanovisko, existuji nékteré zasady projevu.
Mezi né patfi vyjasnéni cile prezentace, osoba prezentujiciho, struktura

prezentace, vécna a formalni stranka vystoupeni. '

2.7 Lidr (leader) a leadership

Tento vyraz se do Cestiny preklada jako vudcovstvi, schopnost vést lidi. Vadci
osobnost je Casto pfirovnavana k dirigentovi, kdy celkovy vysledek orchestru
zavisi v maximalni mife na dobrém dirigentském vedeni. Vedeni lidi je prvkem
socialnich vztaht skupin v pracovnim procesu. Manazer potiebuje ty, ktefi
ho budou nasledovat a skupiny, potfebuji své vedouci.

Klic¢ovymi aspekty vedeni lidi jsou Fidici hodnoty, povaha ukoll, charakter

vedeného tymu a firemni klima.

17 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pfistupy, soudobé trendy. |. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 37-42
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Ma-li vrcholovy vedouci byt lidrem, musi vytvaret inspirativni vizi budoucnosti,
motivovat a inspirovat podfizené, aby se zapoijili do této vize, fidit realizaci vize

a budovat a trénovat tym, aby byl pfi dosahovani vize efektivnégjsi.

Vize musi byt realistickym a pfitazlivym zobrazenim toho, ¢eho chce lidr
v budoucnosti dosahnout. UrCuje nejen smér, ale i priority. Jeji pfiprava se opira
o vS8echny moderni manazerské pfistupy. V konecné fazi musi mit pfesvédcivou

podobu, opirat se o sdilené hodnoty a byt pro firmu smysluplna.

Ziskavani lidi pro vizi spociva v jejim vysvétleni, presvédCeni o jeji

v s

opodstatnénosti a pfinosech. Mnohem naroCnéjSi je realizace vize. Zde lze
doporudit teorii oCekavani. Propojit motivaci, usili s vysledkem, v ruznych
obménach pfesvédCovat o tom, ze vysSi odména je spojena s lepSimi vysledky

pfi vyS§Sim vykonu.

Realizaci vize mohou lidfi Fidit sami, nebo za pomoci najatych specialistu. Diraz
muze byt kladen na fizeni pomoci klicovych ukazateld vykonnosti
nebo prostfednictvim projektového fizeni, respektovanim doporuceni

managementu zmén apod. Lidr musi ukazovat, Ze je profesional na svém misté.

Dulezité je formovani a rozvijeni_ tymového ducha. Doporucuje se individualni

i tymovy rozvoj. Lidr musi umét navodit prostfedi, v némz jsou lidé spokojeni

a pfitom dosahuiji skvélych vysledkad. 2

18 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pfistupy, soudobé trendy. |. vydani. Praha: Ekopress,
2021.415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 47-48
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3 Manazer a €as

V dnesnim managementu jsou manazefi jsou pod neustalym dohledem, tlakem a
neustale na pfijmu. Odpocinek je odsouvan ¢&i ignorovan. Musi cCelit stresovym
situacim, a presto jejich prace musi byt pfesna a Géelna. Cas manazera by mél
byt rozdélen na pracovni ¢as (42 hodin tydné), osobni €as (28 hodin tydné) a
komunitni a rodinny ¢as (42 hodin tydné).

Stres v praci manazera je Casto prozivan prostfednictvim siln€jSich negativnich
emoci. Vznika tehdy, kdyZz je osobnost vystavena narokim ¢&i podnétum,
které jsou Vvétsi, nez je aktualni odolnost. Stres ovSem nelze vymytit. Nejsnaze
se stresu zbavime pomoci fyzické aktivity. Psychické odpoutani znamena
schopnost jedince odtrhnout se od momentalni pracovni situace. Dusledkem
dlouhodobého stresu muze byt syndrom vyhofeni. Charakterizuje ho citové
a mentalni vyCerpani. Zavislost na praci se nazyva workoholismus. K planovani

Casu lze vyuzit nékterou z metod.

Metoda ABC je urCena ke stanovovani kratkodobych priorit do tfi arovni:

Urover ,A* zahrnuje pfiblizné 15% ukolG celého dne, které nesnesou odklad.
Uroveni ,B* jsou &innosti, které zabiraji asi 20% &asu, mély by znamenat 20%
denniho vykonu. Pokud je nelze stihnout, je potfeba je delegovat. Urover ,C*

jsou rutinni ¢innosti, které zabiraji nejvice €asu, pfiblizné 65%.

Eisenhowertv_princip spociva v rozdéleni ukoll podle jejich naléhavosti a

dulezitosti. Cinnosti miZeme rozdélit na naléhavé a dulezité, dalezité az

nenaléhavé, nedulezité, ale naléhavé a neurgentni a nenaléhavé.

Paretovo pravidlo

Paretovo pravidlo 80/20 vyjadfuje poznatek, ze 80% vysledkl se skryva ve 20%
vynaloZzeného usili. V praxi to znamena, Zze 80% ukoli muzZe byt ukonéeno
ve 20% cCasu, kterym pracovnik disponuje. Zbyvajicich 20% ukolt zabere 80%

zbylého pracovniho &asu. Ukoly je potieba rozdélit podle priorit.*

¥ DEPOO, Lucie. Management. Vydani prvni. [Praha]: Vysoka $kola ekonomie a managementu,
2015. 184 stran. Edice ucebnich text(. ISBN 978-80-87839-49-2. s. 62-64
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Pokud chce manazer dobfe Fidit podfizené, musi umét fidit svlj pracovni
i osobni zivot. Nastrojem fizeni ¢asu mohou byt i rizné planovaci prostiedky,

diafe a pocitacové programy.

Naplh sebefizeni |ze rozdélit do tfi oblasti:
sebepoznani (selfconcept)
seberozvoj (selfdevelopment)

sebehodnoceni (selfevaluation).

Obsahem sebepoznani je pfedevsim sebereflexe, ktera mize vychazet z otazek:
kdo jsem?, jaké mam vlastnosti?, co umim?, jaké mam zkusenosti?, apod.

Velmi dulezity je_seberozvoj pracovnika. Zaméry, které si pracovnik vytyCi, musi
v dalSim kroku konkretizovat v podobé ur€eni realnych cild. Nedilnou soucasti
je sebevzdélavani.

Sebehodnoceni je uvédomeéni si a vyvarovani se chyb v budoucnu. Zpravidla

Cini Clovéka otevienéjSim a pfistupné&jSim k pochopeni chyb druhych.

Dulezité je soustiedit se na Cinnost. Rozbory lidské pfirozenosti ukazuji,

Ze pracovnik neni schopen s plnym nasazenim pracovat na vice vécech
najednou. Kazdy pracovnik by mél znat svlj vnitfni biorytmus a sméfovat
své nejnarocnéjsi ukoly do doby nejvySsi vykonnosti (uprostfed tydne a na
poCatku dané cinnosti). BEhem dne Ize vysledovat také vykonnostni kfivku.
Doporucuje se nepreskakovat z jedné Cinnosti na druhou a dokoncit, co ¢lovék
pfipravit. Dobré je pracovat s ¢asovou rezervou a Casem neplytvat, k Cemuz
muUze dochazet napf. v dUsledku pfilis poCetného personalu, pfemiry porad,
nepresného predavani ukoll &i nespravné stanovenych termint. Tézisté svych

aktivit je potfeba sméfovat do budoucnosti. %

%% VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pfistupy, soudobé trendy. |. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 42-47
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4 Postupné manazerské funkce

4.1 Planovani

Kazdy organizacni celek, kazdy pracovnik musi mit jasny, spravny, narocny,
ale pfitom realny cil, ktery se v fizeni neda ni¢im nahradit. Bez jasnych cilu
se Fizeni stava nahodilym procesem. Planovani je procesem stanoveni cill

a postupu jejich dosazeni a vychodiskem pro vSechny manazerské funkce.

4.1.1 Klasifikace plana
Plany Ize klasifikovat podle faktoru ¢asu a urovné fizeni.
Casovy horizont je zavisly na obsahové naplni planované &innosti.
S jistym zjednodusenim lze rozliSovat:
e dlouhodobé planovani (pét a vice let)
e stfednédobé planovani (rozsah jednoho az péti let)

e kratkodobé planovani (jeden rok, ev. kratSi obdobi).

Z hlediska urovné rozhodovaciho procesu lze rozliSovat:
o strategickeé planovani, které navazuje na strategicke cile organizace
e taktické planovani, které sméfuje k uskute€riovani strategickych cil(

e operativni planovani, které vychazi z taktického planovani.

KliCovymi body plana jsou cile, k némuz vSechny planovaci aktivity smérfuiji,
postupy vyjadfujici zplsob provadéni specifickych c¢innosti, zdrojové

predpoklady a kontrola jako systém ,zpétné vazby*. **

21 BARTOSOVA, Hana. Management II: zaklady : vybrané metody a techniky. Vyd. 1. Praha:
Policejni akademie Ceské republiky, 2005. 325 s. ISBN 978-80-7251-198-3. s. 57-59

25



4.1.2 Postup planovani

Planovani pfedchazi uvédomovani si pfilezitosti. V této fazi je tfeba vyjasnit si,
které problémy je tfeba feSit a proC, znat situaci z hlediska silnych i slabych
stranek, zabyvat se budoucimi pfilezitostmi a védét, co lze ziskat. DalSim
krokem je redlné stanoveni cill jak pro celou organizaci, tak pro kazdou
organizacni jednotku. Cile mohu byt kratkodobé i dlouhodobé. Pfikladem
je ziskovost, kvalita sluzeb, socialni cile, rust. Tretim krokem je zvazovani
planovacich pfedpokladu. Jedna se o vyuzivani vSech relevantnich informaci
z vné&jsiho i vnitfniho prostfedi. Vyznamnou roli hraje prognézovani. Ctvrtym
krokem planovani je ur€ovani alternativnich postupu, zvl. téch, které se zdaji byt
nejvic realné. Po jejich nalezeni a posouzeni silnych a slabych stranek nasleduje
hodnoceni a vybér alternativ z hlediska urCenych predpokladd a z hlediska
vyty€enych cilt. Ve vétsiné pfipadu pfichazi v uvahu vice alternativnich postupu,
zarovenl se vS8ak vyskytuje mnoho proménnych a omezeni. Doporucuje
se aplikovat metody operacniho vyzkumu, matematické metody s vyuzitim
vypocetni techniky. Po konecném rozhodnuti je tfeba formulovat odvozené
plany. Jakmile je rozhodovani ukonceno a plany jsou sestaveny, nastava

finanéni rozvaha s pfislusnymi rozpo&tovymi prostredky. 2

22 BARTOSOVA, Hana. Management II: zaklady: vybrané metody a techniky. Vyd. 1. Praha:
Policejni akademie Ceské republiky, 2005. 325 s. ISBN 978-80-7251-198-3. s. 64-65
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4.1.3 Metoda fizeni podle cild (MBO)

Tato metoda byla vytvorfena v 50. letech. Velkou zasluhu na jeji popularizaci
ma P. F. Drucker diky praci ,Praxe managementu®. Zakladem metody
je stanoveni cilt, hodnoceni vysledkl a odména lidi za realizaci cild. Podstatou
je, Zze od zadného jednotlivce a od zadné skupiny nelze oCekavat vysokou
vykonnost a efektivnost, jestlize nebude mit jasny cil. V pribé&hu formulovani cill
je tfreba dbat, aby individualni cile byly v souladu s dlouhodobymi cili a zajmy
organizace a utvarq, aby byly tzv. ,SMART".

SPECIFIC = specificky, v mnozstvi, kvalité a Case

MEASURABLE = méfitelny

AGREED = akceptovatelny

REALISTIC = realné

TRACKABLE = sledovatelny

Pfednosti této metody je zkvalitiovani fizeni. Za nedostatek lze povaZovat,
Ze manazefi Casto nedokazou ziskat podfizené pro aktivni ur€ovani jejich cild.
Casto také prevazuje tendence ciltl ke kratkodobosti, cile nereaguji na ménici se
prostfedi, jsou nepruzné a jejich urCovani je pracné. Mozna snaha o vysoky

stupeni verifikovatelnosti mize prertist v nadfazenost kvantifikovatelnych cild. 23

4.2 Organizovani

Organizovani je cilevédoma ¢€innost, jejimz koneénym cilem je uspofadat prvky
v systému a jejich aktivity a zajistit koordinaci a kontrolu tak, aby pfispély
v maximalni mife kdosazeni stanovenych cili systému. Vysledkem
organizovani je organizaCni struktura, jako tvrdy prvek vnitfniho prostfedni

organizace. %

? BARTOSOVA, Hana. Management II: zéklady: vybrané metody a techniky. Vyd. 1. Praha:
Policejni akademie Ceské republiky, 2005. 325 s. ISBN 978-80-7251-198-3. s. 66-67

#* MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 50
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4.2.1 Zakladni prvky organizovani

Zakladnimi prvky organizovani jsou specializace, koordinace, vytvareni utvarq,
rozpéti fizeni a délba kompetenci.

Specializace znamena, Ze kazdy pracovnik ma v organizaci svou jasné
definovanou ulohu. ZvySuje produktivitu prace jednotlivce a zjednoduSuje jeho
kontrolu a zvySuje naroky na koordinaci.

Koordinace je sladovani €innosti v organizaci z hlediska cilt, ¢asu a obsahu.
Provadime ji tak, Ze jednotlivce provéfime konkrétnim ukolem a pravomocemi
k jeho vykonani.

Utvary miZeme vytvaret dle konkrétni situace organizace riiznym zptsobem.
Obecna kritéria tvorby utvarl jsou: specializace a kvalifikace pracovniku,
procesy a funkce, €as, charakter produktu €i sluzeb, zakaznici Ci klienti a misto,

kde je prace vykonavana.

Rozpéti fizeni je objektivné existujicim vztahem mezi vedoucim a jeho
podfizenymi. Vyjadfuje pocCet osob pfimo podfizenych danému vedoucimu.
S ohledem na limitujici télesnou i dusevni kapacitu vedouciho existuje jisty pocet
podfizenych, ktery je vedouci jeSté schopen optimalné vést nebo Fidit. Tento

pocet oznaCujeme jako optimalni rozpéti.

Delegovani pravomoci znamena preneseni Ukoll a pravomoci na nizsi stupen
fizeni, pfipadné az na vykonné pracovniky. Pravomoc se vzdy deleguje shora
doltd. Odpovédnost neni mozno delegovat. Proto odpovédnost zlstava u toho,
kdo ukol delegoval, ale souCasné ji ma ten, jemuz byl ukol pfidélen. Delegovat
se maji v8echny ukoly, u nichZz neni nezbytné nutné, aby je vykonaval sam
vedouci. Patfi k nim administrativni Cinnosti, rutinni prace. Na druhé strané
vedouci nesmi nikdy delegovat zasadni ukoly v fidici praci, a to personaini,
mzdové, zalezitosti divérného charakteru a Ukoly k osobnimu vyfizeni uréené

jeho nadfizenym. %

** MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 50-52

% HALEK, Vitézslav. Management a marketing. Prvni vydani. Hradec Kralové: Vitézslav Halek,
2017. 293 s. ISBN 978-80-270-2439-1. s. 79-82
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4.2.2 Organizacni struktury

Organizac¢ni struktura je hierarchické fazeni utvard ve smyslu podfizenosti,
nadfizenosti a rovnocennosti. V organizacni teorii rozliSujeme dva zakladni typy:
e jednoliniové fidici systémy: liniovy typ a liniové Stabni typ

e viceliniové fidici systémy: funkéni typ, liniové funkéni typ a maticovy typ
Pojem linie pfedstavuje vertikalni osu v organizacni strukture,

ktera je charakterizovana nadfizenosti hornich stupfii nad nizSimi stupni.

Liniovy typ je nejjednodussi formou. Kazdy pracovnik je bezprostiedné
podfizeny jen jedinému nadfizenému a pini jeho pfikazy. Kazdy nadfizeny
vykonava vsechny funkce fizeni a nese uplnou odpovédnost za Cinnost svych

podfizenych. Dnes se tento typ vyuziva jen zfidka.

Liniové $tabni typ je systém pro sloZité strukturované systémy. Stabni misto

nema ani pfikazovaci ani rozhodovaci pravo, ale pfesto ma velkou moc, ktera
prameni pfedevSim z védomosti a z toho, ze jejich doporuceni jsou vétSinou
vedoucimi pracovniky akceptovana.

Funkéni  typ, formulovany Taylorem, zakladatelem teorie Fizeni,

je charakterizovan tim, Zze existuje nékolik nadfizenych, z nichz kazdy
s kone¢nou platnosti rozhoduje o odbornych otazkach, spadajicich

do jeho kompetence.

Liniové funkéni typ je typ, ve kterém liniovy vedouci fidi komplexné

své podfizené utvary a vuci svym podfizenym ma rozhodovaci a pfikazovaci
pravomoc. Pfi Clenéni podniku se respektuje metodické fizeni z hlediska
odbornosti. PFi stfetu pfikazO ma prednost rozhodnuti a pfikaz liniového

vedouciho.

Maticovy typ se vyskytuje nejCastéji pfi realizaci projektd. Je charakterizovan
dvoji podfizenosti. Pracovnici zuCastnéni na projektu dostavaji pokyny
jak od vedouciho projektu, tak od svych utvarovych vedoucich. Vedouci projektu

odpovida pfimo za dosazeni stanovenych cill a rozhoduje o organizaénim
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a Casovém postupu. Vedouci zajiStuje projekt po strance odbornosti
a metodického vedeni pracovnikl. Pracovnici pusobici na projektu zustavaji
ve svych funkénich utvarech a jsou pfimo podfizeni svému vedoucimu.
SoucCasné dostavaji pokyny od vedouciho projektu. Matice vznika rozdélenim
pravomoci mezi funkéni a projektové vedeni. PFi stejné vaze obou vztaht vznika
kfizeni pravomoci, pro néz musi byt stanovena uprava pfednosti. Vychodiskem
je tu vSeobecné pojeti, ze vedouci projektu ma mit vétsi vliv na "co" a "kdy",

kdezZto vedouci funk&ni oblasti na "jak" pfi zpracovani ukold.

Organizacni struktury mohu byt také formalni a neformaini.

Formalni_organizacni__struktura je dana platnymi predpisy, smérnicemi,

organizacnimi fady a je znazornéna organizacnim schématem. Kazdy
zaméstnanec v ni ma pfesné urCené misto. Formalni struktura je nafizena,

Zjevna a viditelna.

Neformalni organizacni struktura se nekryje s formalni strukturou, nejde o utvary,

ale volné spojeni lidi z riznych utvar(, ktefi se kontaktuji a sblizuji podle zajma,
bydlisté, véku atp. Je samovolna, spontanni a hufe viditelna. Muze vSak mit

pozitivni pfinos pro kooperativni fe$eni tkolt podniku. 2’

Podle rozpéti fizeni rozliSujeme strmé organizacni struktury s malym rozpétim

fizeni, kdy jeden manazer ma mensi pocet podfizenych a ploché organizacni

struktury s velké rozpétim fizeni, kdy manazer fidi vétsi pocet lidi. %

2" HALEK, Vitézslav. Management a marketing. Prvni vydani. Hradec Kralové: Vitézslav Halek,
2017. 293 s. ISBN 978-80-270-2439-1. s. 79-91

8 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale$ Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 52

30



4.2.3 Moderni organizacni struktury

Projektové struktury jsou struktury umozriujici organizovat se pomoci projektu.

Pracovnici jsou zde rozdéleni do projektl a jeden pracovnik se muze ucastnit
i vice projektd. Pracovnici mohou byt najimani pouze na dobu projektu
a po jeho ukonceni organizaci opousté;i.

Vysoce flexibilni organiza¢ni strukturou je améba. Sklada se z centra a relativné
samostatnych organiza¢nich jednotek. Samostatna organiza¢ni jednotka vznikne
tam, kde se nachazi podnikatelska prilezitost. Po vytézeni pfilezitosti
si bud hleda pfilezitost novou, nebo se rozpusti a jeji Clenové se presunou
do jinych organiza¢nich jednotek. Centrum améby poskytuje zdroje
a poradenstvi a zasahuje do €innosti jen minimalné.

Procesni_organizaéni_struktura je zalozena na komplexnich sledech c&innosti

a vazbach mezi nimi, které probihaji pfedevSim horizontalné organizaci. Maji
vzdy jasné urCené vstupy a vystupem je pfidana hodnota
pro zakaznika, interniho nebo externiho.

Sitové organizace vytvareji malé organizace, které se zacaly sdruzovat do siti

z dlvodu konkurence. Sdileji technologii a zdroje, komunikacni a distribu¢ni
kanaly atd.

Franchising je druh organizaCni struktury, kdy na trh matefska organizace
neexpanduje sama, ale prostfednictvim jinych subjektt, kterym za pfisné
stanovenych podminek prodava své know-how. Klasickym pfikladem
je McDonalds.

Hypertextova organizacni struktura je vhodna pro vysoce inovativni organizace.

Umozriuje jim efektivné pracovat se znalostmi. Ma tfi urovné, které se navzajem
prolinaji: znalostni zakladna, podnikatelské systémy, projektove tymy.

Virtualni__organizace jsou dalSim typem moderni organiza¢ni struktury.

Jejich rychly nastup a obliba zpUsobily, Ze tento typ organizace je dnes zcela

obvykly. %

? MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Aled Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 57-59
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4.3 Vedeni lidi

V organizacich tuto dileZitou a naro¢nou €innost vykonavaji vedouci pracovnici,
a to na v8ech stupnich fizeni. Manazefi prostfednictvim vykonnych pracovniku
zabezpecuji plnéni ukoll tak, aby byly splnény v pozadované kvalité,
planovanych terminech a s optimalnim vyuzitim v8ech zdroji. Ve vztahu
k podfizenym pracovnikim uplatiuji manazefi rlzné techniky vedeni lidi,

vychazejici z mnoha teorii o vedeni lidi. *

4.3.1 Manazerska funkce vedeni lidi

Tato manazZerska funkce je zaloZena na tvorbé cili a ziskavani pracovniku
pro jejich plnéni. Vychazi z mékkych nastroju fizeni a probiha na zakladé
interakce a dialogu, delegovani a koucovani podfizenych. Vést lidi znamena
pusobit na podfizené cilevédomé, znat jejich potfeby, nenasilné ovliviiovat jejich
chovani, zdokonalovat jejich vykonnost po strance kvantitativni i kvalitativni,
zajistit jejich osobni spokojenost a rozvijet jejich schopnosti. V podstaté spociva
v uplatiiovani vhodného ucelu stylu vedeni, ve vhodném ucinném ukladani ukoll
podfizenym, v ucginném motivovani pracovnik, v efektivnim  zpUsobu
komunikace a v objektivni kontrole c&innosti pracovnikd. K dosazeni souhry

a harmonie jsou manazertiim uvadény nasledujici preference:

e je nutné, aby lidé jiz podle vaseho chovani a jednani poznali, ze jste Séf
e je nutné, aby lidé poznali, Ze mate pfevahu a Ze se ji nebojite pouzit
e je potfeba pfimét lidi, aby citili povinnost pinit vase pfikazy

e je dulezité, aby lidé citili, ze s nimi jednate Cestné

lidé maji radi, kdyz chapou smysl své €innosti

% MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale$ Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 62
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V procesu vedeni lidi jsou uvadény dva pfistupy:

e vedeni &i vudcovstvi, uplatiuje se v pfimém puUsobeni na lidi, v jejich
smérovani

e fizeni, manazerstvi znamena védeét si rady s komplexnosti, protoze dobré

fizeni pfinasi urcity stupen poradku

V souCasné dobé je upfednostriovan a rozvijen pfistup vedeni (leadershipu).
Idealni stav nastava, kdyz je pozice vidce a vedouciho v organizaci totozna.
Zakladnim projevem vidce navenek je charisma. Vidce by mél mit schopnost
vyuzivat efektivné a odpovédné moc, schopnost pochopit, Ze motivace lidi zavisi
na Case a situaci, schopnost inspirovat a schopnost vytvaret pfiznivé a motivujici
prostfedi. Charakteristikou uUspé&Sného vudce je davéra k podfizenym,
delegovani, vize a autoritativni chovani v krizi. Uspé&sny vidce se neboji rizika,

ma Gctu k lidem a chape problémy komplexng. 3!

4.3.2 Teorie vedeni lidi

McGreegorova teorie ,X* a ,Y* pojednava o dvou pfistupech k vedeni lidi.

Teorie ,X* je zalozena na autorité a vychazi z pfedpokladu, ze primérny ¢lovek
ma vrozeny odpor K praci, do prace se musi nutit a musi byt pod neustalou
kontrolou. Manazer pfi fizeni preferuje tvrdé metody Fizeni, tzv. ,Ffizeni
na kratkém voditku“. Pfevlada ukladani konkrétnich ukoll, nasledna kontrola
a motivace pomoci trest a odmén.

Teorie ,Y* je naopak zalozena na vzajemné dlvéfe. Pracovnici maji zajem
O praci, ve které se snazi najit uplatnéni svych schopnosti, znalosti
a dovednosti. Manazefi uplatiiuji mékké metody fizeni, tzv. ,fizeni na dlouhém
voditku“. Pracovnici jednaji samostatné, podileji se na spolurozhodovani
a manazer vramci jejich vedeni podporuje jejich iniciativu, sebekontrolu

a vyuziva raznych forem delegovani.

31 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 62-65
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Teorie velkych osobnosti je teorie, ktera prfevazovala do 20. stoleti a byla

zaloZzena na vadcovstvi. Pravé tyto osobnosti jsou hybateli d&jin a urcuji dalSi

spoleCensky vyvoj. Takovymi velikymi osobnosti byli napf. vojensti generalové.

Zakladnim bodem_teorie osobnostnich rysit je skutecnost, ze vad&i osobnost

se od ostatnich odliSuje urCitym souborem specifickych povahovych rysu nebo
behavioralnich vzorcu, které jsou danému jedinci vrozené Je to schopnost
pfizpusobit se situaci, schopnost vnimat socialni okoli, ambice a orientace
na dosazeni vysledku, asertivita, schopnost kooperace, rozhodnost, dominance,
energie, vytrvalost, sebeduvéra, odolnost proti stresu, schopnost prevzit
odpovédnost, emocionalni stabilita a vyrovnanost, akceptace chyb, dobré
interpersonalni dovednosti a intelektualni rozsah. Problémem této teorie je,
Ze evidentné existuji lidé, ktefi pozadované charakteristiky maji, a pfesto vadc¢imi

osobnostmi nejsou.

Kontingenéni_teorie spocliva v tvrzeni, ze efektivni styl vedeni lidi zavisi

na kontextu situace. Aby manazer byl efektivni, musi tomuto kontextu pfizpusobit
sv(j styl vedeni lidi. Zadny styl vedeni lidi neni nejlepsi, vzdy zaleZi na situaci.

Je-li leader vysoce efektivni v jedné situaci, nemusi byt efektivni v druhé.

Situacni teorie spatfuje jako rozhodujici pro efektivni vedeni lidi situacni faktory,

nikoli schopnosti a dovednosti leadera. SituaCnich faktor( byla identifikovana
cela fada, napf. motivace a schopnosti vedenych lidi, kvalita pracovnich vztahu

nebo zajisténi potiebnych zdroju pro plnéni konkrétniho ukolu.

Behavioralni teorie je teorie je zalozena na mySlence, ze se Clovék vadci

osobnosti nenarodi, ale stava se ji diky seberozvoji a uceni. Soustfeduje se
na vzorce chovani. Do této teorie lze pfifadit teorii roli a teorii manazerské

mFizky.
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Teorie roli fika, ze vedeni lidi je vnimano jako jedna ze skupinovych roli.

Tato role ma specifické vzorce chovani: predstavitel organizace, podnikatel,
vudce organizace, spojovaci Cc&lanek, pfijemce a Sifitel informaci, mluvci

organizace, vyjednavac, alokator zdroju a feSitel problému.

Teorie _manazerské mfizky, jejimiz autory jsou Robert Blake a Jane S.

Moutonova, tvrdi, Ze chovani manazeru je funkci dvou proménnych. Socialniho
aspektu, ktery se interpretuje znacné Siroce jako udrZovani sebedlvéry
spolupracovnikl, vytvareni dobrych pracovnich podminek, udrzovani dobrych
mezilidskych vztah(, ztotoZnéni se s potfebou dosahovani cild atd.
a vyrobniho aspektu, ktery zahrnuje postoj manazZera k fadé zalezitosti, jako
je uroven rozhodovani, efektivhost prace, vyrobni postupy a procesy atd.

Tyto dvé proménné jsou znazornény v grafu nazvaném manazerska mrizka.

ParticipaCni teorie fika, ze zakladnim predpokladem idealniho stylu vedeni lidi je

ten styl, ktery je koncentrovan na pfinosu ostatnich lidi. Vudci by méli zapojit
ostatni &leny pracovni skupiny do rozhodovaciho procesu. Radime sem teorii
K. Lewina, ktery styl vedeni lidi déli na tfi zakladni styly vedeni pracovniku:

autokraticky, demokraticky a liberalni.

Transakeni teorie je postavena na systémech odmeén a trestl. Zakladem je vztah

zaloZeny na sméné néceho za néco. PfestoZe bylo vyzkumy dokazano, Ze tento
zpusob vedeni ma své limity, je stale velmi oblibeny, zejména v podnikatelském

sektoru.
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Transformacni teorie, uvadény téz pod nazvem ,vztahové teorie” se zamérfuji

na interakci viidcu a vedenych, kdy vzajemné dochazi k vy§Sim Urovnim moralky
a motivace. Vudci motivuji, inspiruji a pomahaji ¢lenim skupiny vidét dalezitost
a vysSSi zajem daného cile. Leadefi se pfi vedeni lidi zaméfuji jak na dosazeni
cile, tak na rozvoj potencialu vedenych lidi. Tito vadci vyznavaji vysoké etické

a moralni standardy. *?

4.4 Rizeni lidskych zdrojti

Kazda organizace ke svému spolehlivému fungovani nutné musi mit ve spravny
Cas a na spravném misté, v potfebném mnozstvi a kvalité soustfedény,
zorganizovany, aktivovany a efektivné vyuzivany jak materialni, financni,
informacni tak i lidské zdroje. Management lidskych zdroju je dulezitou,
Lidské zdroje pfedstavuji ze vSech zdroju zdroj nejvyznamnéjsi, ktery rozhoduje
O jeji uspésnosti. Formovani efektivniho personalu organizace se uskutecriuje

realizaci zakladnich personalnich Cinnosti:

e vytvareni a analyzy pracovnich mist

e planovani lidskych zdrojl

e ziskavani a vybér pracovnikl

e pfijimani a orientace pracovniku

e fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani pracovniku
e vzdélavani a rozvoj pracovnikl v organizaci

e pracovni vztahy a pécCe o pracovniky

e personalni informaéni systém 3

%2 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 65-68

% MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale$ Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 74-75
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4.4.1 Ziskavani a vybér pracovniku

Vychodiskem ziskavani pracovnikl je definovani pozadavkl kazdého
konkrétniho pracovniho mista. Realné zdroje mohou byt vnitfni,
z fad stavajicich zaméstnancu, nebo vnéjsi, z blizS§iho nebo vzdalengjsiho
vnéjSiho prostfedi. V souCasné dobé pfi prosazujici se globalizaci mnohdy

i ze zahranic¢i. Moderni personalistika dava pfednost vnitfnim zdrojum.

K nejbéznéjSim metodam pfi ziskavani uchazecu o volné pracovni misto patfi:

Inzeraty v hromadnych sdélovacich prostredcich, jejichz vyhodou je moZnost

pfesné popsat volné pracovni misto i specifikovat naroky na uchazece. Inzertni
sdéleni se dostane rychle k potencionalnim zajemcim. Nevyhodou byva vyssi
nakladovost i naroCnost nasledného vybérového Fizeni, pokud se prihlasi
neumeérné velky pocet zajemcu.

Jednoduchou a finan¢né nenaroCnou metodou jsou vyvésky Vv organizaci

a blizkém okoli. Jeji nevyhodou metody je pasivni forma.

Dalsi moznosti je vyuzivani personalnich agentur. Specializované personalni

agentury zpravidla disponuji permanentné aktualizovanymi databazemi
potencionalnich uchazeCu a zaméstnavaji odborniky, specializované v Sir§im
spektru personalni prace. Praxe potvrzuje, Ze jimi vybrani a doporuceni uchazeci
se pfi vybéru ve znacné mife osvedcuji. Nevyhodou byva neznalost konkrétnich
podminek pracovniho mista i organizace a obvykle i vysoka cena této sluzby.

Dalsi nizkonakladovou metodou je doporu€eni souasného pracovnika

organizace. Vyhodou je, Ze uchazeCi obvykle byvaji zdatni jak odborné,
tak svymi osobnostnimi charakteristikami.

DalSi moznosti jsou individualni uchazedi. Vyhodou je opét ekonomicka stranka,

ale nevyhodou je zatéZovani personalistt a nékterych manazerd
nekoordinovanym jednanim s uchazeci, ktefi maji Casto nepfesnou pFedstavu
o potiebach organizace a znatné mnozstvi znich je pro organizaci
neupotrebitelnych.

Mnoho organizaci udrzuje spoluprace se Skolami. Informuji je o svém vnitfnim

déni a dosahovanych vysledcich, a tim upoutavaji pozornost potencionalnich

budoucich zaméstnanci. Kromé& toho praktikuji kontakty s vytipovanymi,
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zpravidla SpiCkovymi studenty, jimz poskytuji stipendia, umoznuji staze
v organizaci a pfipravuji si je jako budouci kmenové zaméstnance. Tato metoda
je oboustranné vyhodna a finan¢né rentabilni.

DalSi moznou metodou je spoluprace s ufady prace, které mohou provadét urcity

predvybér. Vybér z uchazecq, je vSak pomérné omezeny, zpravidla nizsi kvalitou
pracovni sily. Tato teze v8ak nema absolutni platnost. V krizovych obdobich se
uchazeji o zaméstnani i lidé s vysokou kvalifikaci, ktefi nezavinéné o praci pfisli.
Obecné je tato metoda spoluprace vyhodna a zejména bez finanénich naroka.

Ekonomicky vyhodnou metodou jak pro uchazeCe zaméstnani i organizace

je vyuzivani poéitadovych siti. 34

4.4.2 Rozmistovani pracovniku
Rozmistovani pracovnikll je permanentni proces koordinovani poctu a struktury
pracovnikd s po¢tem a strukturou pracovnich mist. Dochazi nejen ke spojovani
pracovnikl s konkrétnimi pracovnimi misty, ale také formovani pracovnich
schopnosti vramci podnikového vzdélavani. Rozmistovani pracovniku
se uskutecnuje dvéma formami:

V ramci_vnitropodnikové mobility povySovanim pracovniki do vysSich funkci,

pfevedenim pracovniku na jinou praci nebo prefazenim na nizsi funkci.

V ramci vnéjSi mobility se jedna bud’ o aktivni stranku (ziskavani, vybér, pfijimani

a orientace pracovnikl), nebo o pasivni stranku, coz jsou zpusoby ukon&ovani
pracovniho pomeéru: propousténi, penzionovani, rezignace, umrti.

Soucasti procesu adaptace zaméstnancu je Cinnost orientovana na stabilizaci
zadoucich pracovnikd. Je ji dosahovano pfi vyvazeném vztahu ocekavani
zaméstnavatele a zaméstnance. Zaméstnavatel o¢ekava, ze zaméstnanec bude
pfispivat svymi dovednostmi, znalostmi a schopnostmi, pracovnim usilim
a nasazenim, pfi optimalnim vyuzivani pracovni doby a respektovani loajality
vuCi zaméstnavateli. Zaméstnanec ocekava od zaméstnavatele odménu
vyjadfenou odpovidajicim platem, adekvatnimi zaméstnaneckymi vyhodami,

pracovni jistotu, moznost seberealizace, pfilezitosti kariérového rustu

% MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 83-86
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a podminkami vlidného pracovniho prostfedi. Uznavanym faktorem stabilizace
zameéstnancl je jejich spokojenost, vyplyvajici z pée o jejich socialni rozvoj
a zivotni podminky, zlepSovani mezilidskych vztahl a socialniho klimatu

v organizaci, respektovani etiky a kultury organizace s dtrazem na klienty. *°

4.4.3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikl v organizaci

Rozvoj lidskych zdroju v organizaci znamena, Ze organizace se trvale
a systémové zaméfuje na poskytovani prilezitosti k uc¢eni a odbornému
vzdélavani svych pracovnikl, jehoz cilem je soustavné zlepSovani vykonu
jednotlivel, tymu i celé organizace. Pro efektivni vzdélavani museji byt nastoleny
v organizaci efektivni podminky. Pracovnici museji byt motivovani ucit se.
Pro vzdélavajici se pracovniky by mély byt stanoveny normy vykonu, jez jsou
jasné definované a cile, které budou pro né pfijatelné, vzdélavajici se pracovnici
potfebuji peclivé vedeni a potfebuji mit uspokojeni ze svého vzdélavani. Skoleni
pracovnici musi byt aktivné zapojovani do prace se Skolitelem
a se spoluucastniky Skoleni a do vzdélavaciho programu. Metody vzdélavani
by mély byt rozmanité a mély by se obmérnovat. Na vstfebani znalosti
a dovednosti je nutné poskytnout odpovidajici ¢as. Zakladnimi prvky systému
vzdélavani pracovnikl jsou identifikace potfeby vzdélavani pracovniku,
planovani vzdélavani pracovnikiO a podlozeni plant rozpo¢tem, realizace
vzdélavani pracovniku a vyhodnoceni procesu vzdélavani pracovnika.

Efektivni vzdélavani pracovniku je prokazatelné pfinosné, protoze minimalizuje
naklady na osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti, zlepSuje individuaini,
tymovou a podnikovou vykonnost, zlepSuje flexibilitu pracovnikl, usnadhuje
realizaCni zmény v organizaci, zvySuje oddanost pracovnikl organizace, posiluje
jejich identifikaci s poslanim a cili organizace. Investice vkladané organizaci
do vzdélavani pracovnikd jsou vysoce rentabilni a jejich navratnost je dfive

&i pozdéji prokazatelna. *°

* MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 94-95
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4.4.4 Hodnoceni pracovniku a jejich odménovani

Sledovani a vyhodnocovani pracovniho vykonu zaméstnancl rozhodujicim
zpusobem ovliviiuje UspéSnost celé organizace. Z hodnoceni vyplyva
odménovani a rozvoj zaméstnance. Odménovani pracovnikl se odvozuje
z politiky odmérnovani organizace. Obvykle se orientuje na to, aby organizace
ziskala a wudrzela vykonné kvalifikované zaméstnance, za vynakladani
pfiméfenych mzdovych prostredkd, pfi  zajisténi  relace mezd,
jez je konkurenceschopna na trhu prace. Odmérnovani pracovnikd patfi
Odménovani, pokud je transparentni a spravedlive, pusobi jako mocny, vysoce
ucinny nastroj motivovani. Zakladni formou odménovani za vykonanou praci
je penézni odména. Kromé& penézniho ocefovani organizace svym
zameéstnancim poskytuji i Cetné zaméstnanecké vyhody, zpravidla nepenézniho

charakteru. 3’

4.5 Kontrola

Nedilnou soucasti naplné prace kazdého manaZera je kontrola. Jedna se
o kritické zhodnoceni soucasného stavu s ohledem na stanoveny cil a urceni,
zda bylo dosazeno shody nebo neshody. Zakladni kroky kontrolniho procesu
jsou existence standardl, méfeni vykonané prace a korekce odchylek. Zakladni
funkce kontrolniho procesu je poznavaci a ovliviiovaci. Jakakoliv cilové
orientovana cinnost, zvlasté pak fizeni, by byla bez funkéni kontroly zcela
neefektivni. Manazerdm vS8ech Urovni zabezpeluje kontrola poznani,
protoZze bez poznani skutecnosti, bez znalosti fakt, bez provéfeni udaji nelze

cilevédomé a efektivné Fidit.8

% MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 98-99
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4.5.1 Druhy kontrol

Z hlediska druhu kontroly se rozliSuje vnitfni, interni kontrola, jiz iniciuji vnitfni

struktury organizace, pocCinaje vrcholovym managementem. Vnitini kontrola je
rozmanita, stejné tak, jak je rozmanita struktura a kvalita ukoll organizace
v oblasti ekonomické, personalni, technické, socialni apod. i v zaméfeni dovnitf

¢i navenek.

Vnéjsi, externi kontrola je vykonavana subjekty mimo organizaci a dale se &leni

se na kontrolu smluvnich pozadavkul, napf.: provéfeni hospodafeni organizace
bankou a kontrolu zakonnych pozadavkl, napf.: kontrola souvisejici s dafovym

pfiznanim, pozarnimi predpisy, bezpecnosti prace.

Z Casového hlediska rozliSujeme predbéZnou kontrolu, ktera se zaméfuje

na vSechny rozhodujici faktory nutné ke zdarnému pribéhu budoucich procesu,

kontrolu prdbéznou, ovéfujici probihajici procesy a kontrolu naslednou

pro ovéfeni stavu poZzadovanych vysledka.

Z hlediska planu organizace se provadi kontrola fadna, ktera se uskuteCriuje

podle planu a mimoradna, jejiz nutnost vyplyva ze zjisténi varovnych signald.

Z hlediska rozsahu je to komplexni, celkova kontrola, jez postihuje vSechny

podstatné sloZzky organizace a dil€i kontrola, zaméfujici se na urcitou

organizacni jednotku. Pro uplnost Ize uvést nékteré dalSi druhy kontrol, kontrolu

soustavnou, kontrolu periodickou, kontrolu namatkovou a kontrolu zdola.

Nelze pominout sebekontrolu, jiz ma za povinnost provadét kazdy pracovnik,
manazery nevyjimaje. Akcentovani sebekontroly pfedstavuje moderni pojeti

kontroly.

%9 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 105-108
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4.5.2 Nedostatky kontrolnich procesu
Nedostatky kontrolniho procesu mohou kontrolu znehodnotit a negativné ovlivnit

vysledky organizace a efektivitu Fizeni.

Mezi Casté nedostatky kontrol patfi priliSna tésnost kontroly, kterd muze vést
k tomu, Ze pracovnici zacnou délat jen to, co je nezbytné nutné.

Kontrola miUze byt nehospodarna, kdy naklady s ni spojené mohou byt vysSi

nez mozny prinos.
Pokud bude kontrolni systém poskytovat nepfesné udaje, mize byt kontrola

nepresna.
Kontrola muze byt nesrozumitelna, které manazer nebude rozumét ani ji

vyuzivat.

Dulezita je i subjektivni stranka kontroly. MUze se stat, ze tataz situace je

reflektovana dvéma manazery zna¢né rozdilné.

Castym jevem jsou kontrolni procesy, které nejsou aktualizovany. Pokud neni
dokonce provadéna zadna kontrola nebo je provadéna nesystémoveé, nemuize
byt zajiSténa stabilita a pofadek, dynamicky rozvoj organizace, spolehlivost jejich

funkci nebo véasna reakce a adaptace na zmény.*°

40 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 20009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 110-111
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5 Prdabézné manazerské funkce
Mezi prabézné manazerské funkce patfi analyza, rozhodovani a implementace.

Zakladem je rozhodovaci proces.

Analyza

Rozhodovaci proces je proces ujasnéni nebo stanoveni cile, sbéru a rozboru
informaci pro rozhodovani, tvorbu a stanoveni variant feSeni, vybéru optimalni
varianty a formulace rozhodnuti. V rozhodovacim procesu je nejprve nutné vcas
problém identifikovat a posoudit ho koncepéné ve vsech souvislostech. Resit
problém, znamena odstranit jeho pfi€inu, pfi€emz zdrojem informaci je samotny
problém a okoli. Problém je potfeba analyzovat, tzn. ujasnit si, ¢eho se bude
rozhodnuti tykat. Nutné je v€asné ziskani objektivnich a komplexnich informaci
a jejich rozpracovani adekvatnimi metodami. Informace v analyze problému
mohou byt kvantifikované, vyjadiené néjakou mirou a nekvantifikované,

vyjadfené kvalitativné. **

Rozhodovani

Rozhodovani je proces nenahodného vybéru varianty, ktery provadi manazer
ke splnéni stanoveného cile. Obsahem rozhodovani je hodnoceni variant feSeni
podle urcCitych hledisek a jejich vzajemné porovnavani, vybér optimalni varianty,
hodnoceni rizik a pfijeti rozhodnuti. Faktory, které musi manazer mit k dispozici

pro rozhodovani, jsou (Cinitelé rozhodovani. Jedna se o cil, informace

pro rozhodovani, kritéria a pravidla rozhodovani. Vysledkem rozhodovaciho
procesu a podkladem pro Cinnost fizenych slozek je rozhodnuti, vyjadfujici
jednoznacné formulovany zavér o vybéru jedné z moznych variant feSeni.
Obsahem rozhodnuti jsou Fidici informace vyjadfujici cil budouci ¢innosti, ukoly,
prava a povinnosti organl a organizaci, které budou zamysl fidiciho pracovnika
realizovat, prostfedky a zpulsoby jejich pouziti, Casové terminy apod. Konkrétni
rozhodnuti musim obsahovat obsah budouci €innosti, realizatory této Cinnosti,

jejich prava a povinnosti, terminy, do kdy ma byt rozhodnuti spinéno, zplsob

“1 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cendk, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 113-114

43



zabezpeceni plnéni rozhodnuti a zpasob kontroly plnéni rozhodnuti. Rozhodnuti
musi byt v souladu s objektivnimi zakonitostmi a normami platnymi v dané
soustavé. Musi zajiStovat maximalni vyuziti sil a prostfedkd, které jsou
k dispozici. Musi pIné respektovat charakter situace. Musi vytvaret podminky
k projeveni tvarCi aktivity jeho realizatord. Rozhodnuti by mélo byt pavodni

a zabezpedovat jednoduchost realizace*

Implementace

Implementace je vykon rozhodnuti. Kazdy manazer v organizaci, ma vzdy
moznost volby, jak dany problém zdarné vyieSit. K rozhodnuti muze dojit
na zakladé zkuSenosti, vyhodnoceni analyz, vyuzitim jedné z mnoha metod
skupinového feSeni problému nebo moznosti decentralizace v rozhodovani.
V ramci feSeni daného problému musi kazdy dobry manazer pocitat s Casem

a musi pfemyslet o tom, zda mé k dispozici dostateéné potitebné zdroje.*®

2 MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzef: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cené&k, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 114-115
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6 Motivace

Motivace je vnitfini pohnutka, dobrovolné zaméfeni Clovéka ur€itym smérem.
Zavisi na osobnosti, vychové, hodnotach, vzdélani, skupiné, postaveni a dalSich
vnéjSich i vnitfnich faktorech. Nastrojem manazerd, jak ovlivnit motivaci, chovani,
vykon a jednani podfizenych je stimulace. Jedna se o vnéjSi podnéty vedouci
k aktivizaci v urCitém sméru.

Mezi hlavni motivy Ize Fadit uspokojeni hladu, zizné, fyziologickych potieb,
dostatek uznani za vykonanou praci, dosahnuti nezavislosti, pracovat v pékném
prostfedi, mit pratele, seberealizace a samostatné a odpovédné vykonavani
prace. Mezi hlavni stimuly lze fadit mzdu, prémie, benefity, hmotné odmény
a pochvalu.

Cilem pracovni motivace je aktivizace zaméstnancu v Zzadoucim sméru a udrzeni
aktivity v béhu. To znamena neustale podnécovat zaméstnance v tom, aby chtéli
dale pracovat. Kazdy zaméstnance je v3ak jiny a je potfeba ho motivovat riznym
zpusobem. Manazefi musi pracovat s nastroji motivace jako je napf. volna
pracovni doba, najit si v praci pratele, zapojit se do zajimavého projektu,
nadstandardni vyhody, jako je firemni Skolka, tydny dovolené navic, pfispévky
na dovolenou, moznost se dale vzdélavat aj. Motivacni faktory pusobi oproti
stimuldm pomérné delSi dobu, protoze pusobi na vnitfni hodnoty clovéka.
Motivace tedy znamena podnécovani a pusobeni ve sméru vnitfnich hodnot.
Manazer musi nejprve zaméstnance ve svém tymu poznat a zjistit, jaké motivy
bude mozné pouzit.

Zakladni motivacni teorie, které jsou v managementu uplatnitelné:

Teorie XayY

Tato teorie byla jiz popsana v kapitole Teorie vedeni lidi. Tato teorie pouze
stanovuje a ukazuje extrémni pfipady. VétSina zaméstnancl se nachazi mezi
témito extrémy s tim, Ze se lIze pfiklonit k jedné ze stran a podle toho by mél

manazer uvazovat, jak motivovat & stimulovat podfizené. **

“ DEPOO, Lucie. Management. Vydani prvni. [Praha]: Vysoka $kola ekonomie a managementu,
2015. 184 stran. Edice ucebnich textd. ISBN 978-80-87839-49-2. s. 121-124
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Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie potfeb je jednou z nejslavnéjSich motivacnich teorii. Podle
ni je tfeba nejprve uspokojit potfeby na nejnizSi urovni a az potom na urovnich
vysSich. Dojde-li ke zméné na nizSich urovnich, vzroste o né zajem a Clovék
je zacne uspokojovat prioritné. Naopak, je-li néjaky souhlas potfeb uspokojen,
pfestava na motivaci pUsobit. Na nejnizsi urovni jsou fyziologické potfeby, druha
uroven obsahuje pocit jistoty a bezpeci, tfeti uroven predstavuje socialni potreby,

&tvrta je tvofena potfebou uznani a posledni trover je potfeba seberealizace. *°

Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Tato teorie rozdéluje motivacni faktory na faktory motivaéni a hygienické.
Hygienické faktory nemohou nikoho pfimét k vy$Sim vykonim nebo zajistit jeho
spokojenost. Patfi mezi né pracovni prostfedi, bezpe€nost prace, stravovaci
mistnosti nebo potfeby pro vykon prace. Pokud jsou zaméstnanci s témito
faktory spokojeni, na jejich motivaci nemaji vliv. Problém nastava, kdyz néktery
z téchto faktor zaméstnanci nevyhovuje. Potom se muze poohlizet i po jiném
misté, kde mu tyto faktory vyhovuji. Pokud chce manazer motivovat a ovlivhovat
vykon zaméstnancud, musi podle této teorie pisobit na faktory motivaéni. Radime
mezi né napf. uznani, uctu, seberealizaci, vzdélavani, moznost sebehodnoceni,
sebereflexe, spoluprace, dobra pracovni atmosféra apod. Jsou to faktory,
které se v Maslowové pyramidé vyskytuji az v jeji Spicce. Herzberg pfedpokladal
a fadou vyzkumu bylo i potvrzeno, Ze niz8i potfeby a faktory ¢lovéka nemotivuiji,

mohou jej pouze demotivovat. *°

> MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 158

“ DEPOO, Lucie. Management. Vydani prvni. [Praha]: Vysoka Skola ekonomie a managementu,
2015. 184 stran. Edice ucebnich textd. ISBN 978-80-87839-49-2. s. 126
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McClellandova teorie

David McClelland rozpracoval teorii tfi typl zakladnich motivacnich potfeb.
Jedna se o potifebu moci, sounalezitosti a uspéchu. Rizni lidé maji riznou touhu
tyto potreby naplfiovat a voli si podle toho i své povolani. Potfeba moci
se projevuje u pracovniku touzicich po dominantnim postaveni s extrovertni
povahou, ktefi radi ovliviuji druhé. Potfebu sounalezitosti maji lidé, ktefi chtéji
byt oblibeni. Vytvareji duvérné a pratelské vztahy. Potfeba uspéchu je vyrazna
u lidi, ktefi chtéji uplatnit své osobni ambice, stavi si naroCné, ale splnitelné cile
a jsou ochotni nést riziko. Znalost téchto tfi skupin motivacnich potifeb muze byt

nastrojem jejich fizeni.

Adamsova teorie spravedlivé odmény

Tato teorie vychazi z empirického poznani, Ze pracovnici subjektivnhé srovnavaji
svou pozici, odmeény a vykony s lidmi, ktefi vykonavaiji stejnou €i podobnou praci.
Pro manazery to znamena, Ze musi dat pozor na absolutni vysSi mzdy, ale také
na vysi jednotlivych mezd jak v organizaci samé, tak i v jinych organizacich.

Totéz plati i pro neekonomické stimuly.

Vroomova teorie oéekavani

V. H Vroom chape motivaci jako proces zavisly na osobni volbé clovéka
a proces motivace je podminén osobnimi ocekavanimi lidi a subjektivnim
ocenénim moznosti dosahnout cile téchto oekavani. Stupeni motivace zavisi
na tom, jak lidé vnimaji pravdépodobnost, Ze urCité chovani pfinese vysledky,
které oCekavaji. Spojeni mezi motivem a cilem tvofi cestu, kterou muze

nadfizeny ovlivnit. 4’

*" MLADKOVA, Ludmila. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2009.
273 s. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 161-163
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7 Vybrané soudobé manazerské pristupy

Kazda doba stavi v mnohém. Co se v minulosti osvédcilo, ukazuje se vhodnymi
i do budoucna. | v managementu existuje Fada osvédCenych postupl
a manazerskych praktik. Pod vlivem reakci na specifika souCasného
socialné-ekonomického prostfedi a pod snahou najit nové efektivnéjsi nastroje

Fizeni se objevuji &etné nové manazerské pfistupy. *®

7.1 Strategicke fizeni

Strategické Fizeni ma svdj ptivod ve vojenstvi a saha az do starovékého Recka.
Soudobé pojeti pfislusi pfedevsim do kompetence vrcholového managementu
organizace. VyznaCuje se vysokym stupném jedineCnosti, vyzaduje tvurci
pfistupy a osvojeni si principl strategického mysleni, jako je mysleni
ve variantach, syntéza exaktniho a intuitivniho mysleni, respektovani
celosvétovych souvislosti, permanentnost, tzn. strategické fizeni jako trvala
¢innost, interdisciplinarni mysleni, tvaréi pfistupy a orientace na $pickové
vysledky, koncentrace a agregace, védomi prace s rizikem apod.

Strategické fizeni se uskuteCruje prostrednictvim tvorby a realizace jednotlivych
strategii. Strategie mohou svoji povahou predstavovat jednotlivé zaméry,
jimiz je ovliviiovan vyvoj organizace. Ten muze mit podobu ristu, setrvalého
stavu anebo poklesu.

Strategické zaméry musi byt provazany se zdroji. Strategické fizeni se oproti
béznému Fizeni vyznacuje specifickymi rysy, opira se o rozhodovani se znacnym
stupném rizika. Budouci vyvoj je ovliviiovan fadou faktoru, jejichz zmény
a dopady nejsme schopni presné predikovat. Dulezity je dynamicky pfistup,
ktery odpovida na otazky, jaké bude pravdépodobné rozlozeni podill na trhu,
jak se zménily a meéni bariéry vstupu na trh, kdo do odvétvi vstoupil
a kdo ho opustil, jaci jsou potencionalni rivalové z ostatnich odveétvi atd.

Z hlediska dlouhodobych cili maiji organizace v podstaté dvé moznosti chovani
se Vv konkurenénim prostfedi trzniho hospodaFstvi. Nezavislé strategie

vyuzivajici fady zplUsobu konkurence bez snahy se v konkurenénim prostredi

8 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, pfistupy, soudobé trendy. |. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 209
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spojit a strategie zaméfené na spolupraci jako alternativni cestu konkurence
s cilem wvyuzit tohoto spojeni pro ziskani novych nebo synergickych
konkurenc¢nich vyhod, napf. spoleCného pfistupu na nové trhy az po vytvareni

strategickych alianci. *°

7.2 Management zmén

Organizace musi neustale reagovat na nové podnéty a pfizplsobovat
se dynamickému okoli. KliCovou otazkou souCasného managementu
je navrhnout doporuceni, jak postupovat v dobé neustalych zmén. Vlivy
na zmény v organizaci vychazeji jak z vnitfniho, tak z vnéjsiho prostfedi. Oboji
predstavuje pro organizaci jak nebezpeci, tak i pfilezitost. Z vnéjSiho prostredi
se mlze jednat o zmény v legislativé, ekonomické faktory jako je vyse inflace,
zmeény v rustu hrubého domaciho produktu, dafové zatizeni, mzdova a socialni
opatieni, anebo socialni faktory, jako jsou preference obyvatelstva, Zivotni styl
a v neposledni fadé i vyvoj védy a techniky. *°

Zmény jsou zakladni charakteristikou Zivota organizaci, které se musi umét
vyporadat zejména s rychlymi zmé&nami okolniho prostfedi. Z tohoto vSeho
vyplyva vys8i duraz nafizeni v proménlivém prostfedia management
se tim stava z velké Casti fizenim zmén.

Rizeni zmén navazuje na obecny management, stavi na organizadnim chovani
a na socialni psychologii, pouziva sociotechniku a dotykda se také kultury
organizace. Nékdy se mluvi o transformaci a o transformaénim vedeni, ¢imz

se tésné navazuje na koncept leadershipu.

49 BARTOSOVA, Hana. Management II: zaklady: vybrané metody a techniky. Vyd. 1. Praha:
Policejni akademie Ceské republiky, 2005. 325 s. ISBN 978-80-7251-198-3. s. 231-232

* VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pfistupy, soudobé trendy. |. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 253-258
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Zakladni typy zmén jsou:

Rozvojové nebo také strategické zmény, které jsou soucasti strategického fizeni

a maji delSi zivotni cyklus. Vyvolavaji dalsi zmény v procesech a zdrojich
organizace. Typickym pfikladem takovych zmén je budovani strategie
firmy formou strategického fizeni. Jedna se tedy o fizeni zmén, které zasahuiji
celou organizaci. Jsou mnohdy realizovany formou projektd

s vyuzitim projektového fizeni.

Provozni _zmény, jsou zmény, které nemaji zasadni vliv na zménu fizeni,

procesu Ci fungovani organizace. Mohou se tykat diléi zmény technologii,

procesul, nebo zmén v prubéhu projektu.

Rizeni zmén v organizaci je jednou z manazerskych dovednosti, zahrnuje
i schopnost zmény pfedvidat, v€as se pfizpusobit, pfipravit a rychle reagovat.
Proto s Ffizenim zmén souvisi dalSi oblasti, jako jsou marketingovy prazkum,

prizkum trhu, analyza konkurence, prognézovani nebo stimulace. >

7.3 Management znalosti

Znalosti se v poslednich letech staly jednim =z hlavnich aktiv organizaci
a rozhoduji o jejich uspéchu €i neuspéchu. Zcela markantni je tato tendence
v technologicky vyspélych oborech, napf. v telekomunikacich. Chté&ji-li firmy
uspét na trhu a pfitahnout pozornost zakaznika, musi se od svych konkurent(
odlisit. Mohou poskytnout odliSny nebo levnéjSi produkt nebo produkt s vySSi
pfidanou hodnotou. Rizeni znalosti nevyZaduje znaéné investice do hmotnych
prostfedkU, pracujeme s lidskym faktorem, ktery ma své vlastni mySleni, zaméry
a predstavy.

Management znalosti vyuziva data. Za data je povazovano vSe, co muzeme
zaregistrovat svymi smysly. Z firemniho pohledu jsou to naklady, rychlost odrazu
reality a kapacita dat. KliCovou ulohu sehrava relevantnost dat. Data mohou byt

tvrda, kvantifikovana a mékka, ktera vyjadfuji nazory ¢€i postoje lidi.

®L Rizeni zmén (Change Management). In: ManagementMania.com [online]. Wilmington (DE)
2011-2024, 12.03.2016 [cit. 29.02.2024]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/rizeni-
zmen
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Vysledkem zpracovani urcCitych dat je informace.
Informace plus néco navic je znalost. To navic evokuje informaci v mozku
pfijemce informace a dochazi kintegraci prfedchozich dovednosti, znalosti,

vztahu, zkuSenosti, hodnot a principt v ur€itou znalost.

Explicitni znalost se da vyslovit, nakreslit, napsat, zaznamenat a vyjadfit rGznymi
digitalnimi prostfedky.

Tacitni_znalost je vytvarena interakci explicitnimi znalostmi a zkuSenostmi,

dovednostmi, intuici, osobnimi pfedstavami jedince. Je silné vazana s cinnosti,
postupy, rutinami, idejemi, napady, hodnotami a emocemi konkrétniho Clovéka.
Je velmi tézké ji vyjadfit, sdilet. Ma vysoce osobni charakter a CcClovék,
ktery je jim nositelem, nemusi o jeji existenci védét.

Moudrost management znalosti stavi nad znalost v pomysiné pyramidé.
Jeji zaklady tvofi data, vySSi uroven predstavuji informace, jesté vy$Si znalosti
a na vrcholu je moudrost jako znalost i znalosti, které se ukazaly jako uZiteCné.
Know-how znamena védét, jak na to, mit jistou dovednost ve vyrobné-
technickych a dalSich aktivitach diky technickym, obchodnich ¢&i dalSim
poznatklim, zkuSenostem, popf. i znalostem receptur, technologickych,
pracovnich postupu, které nejsou bézné dostupné. Snaha o co nejlepsi vyuziti
dostupnych dat, informaci a znalosti narazi na vhodné modely fizeni tohoto
procesu. V této souvislosti je tfeba disponovat vhodnym rozsahem dat,
informaci, znalosti a umét tato nehmotna aktiva co nejlépe vyuzit. K fedeni
prvniho ukolu se nabizi strategie tlaku, kdy ziskané informace, znalosti jsou
predavany do sdileného ulozisté a strategie tahu, ktera je zaloZzena na zadostech

t&ch, jez informace potfebuji k tém, ktefi jimi disponuji >2

%2 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, pfistupy, soudobé trendy. 1. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 276-282
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8 Management v reakci na aktualni spolec¢enské trendy

S jistym nadhledem mizeme konstatovat, Ze management je ve sluzbach
spole¢nosti. Druha dekada 21. stoleti signalizuje fadu obecnych rysu svétového
spoleCenskoekonomického vyvoje. Hnacimi silami smérd soucasného
spoleCenského rozvoje jsou ekonomiky vyspélych zemi, které se spojuji

do hospodafskych uskupeni a prosazuji ¢etné ekonomické zajmy.>*

8.1 Globalizace

Globalizace je zavedeni délby prace v celosvétovém méfitku, monitorovani
podminky. Jedna se o nizSi vyrobni, zejména mzdové naklady, mozZnost
proniknuti na noveé trhy pro produkované zbozi, nizSi dané, vyrovnangjsi odbyt
s vylou¢enim sezénnich vykyvl na domacim trhu, mékg&i regulativni pozadavky
nebo nizky tlak oboru. Je to charakteristicky rys soudobé epochy a prolina
prakticky do vSech sfér Zivota spolenosti. Rozhodnuti o vstupu na globalni
kolbisté vyzaduje peclivé zvazit pro a proti nejen v oblasti marketingove
Ci odbytové, ale i vyrobni, logistické, komunikacni, informacni a personalni.
Globaliza¢ni procesy se prohlubuji v celosvétovém méfitku a jsou do znacné
miry nezavislé na pranich ¢&i odporu jednotlived, politikd nebo podnikovych
manazeru.

Globalizace ma svuj rub i lic, jeji procesy vedou k polarizaci svéta. MenSina
svétoveho obyvatelstva v nejvyspélejSich zemich stale bohatne a vyrazna
vétSina v rozvojovych zemich naopak chudne. Globalni pohyb svétového
kapitalu je prakticky mimo kontrolu narodnich vlad. Nezadoucim dopadem
spojenym s globalizaci je i poSkozovani Zivotniho prostfedi, rozmach
organizovaného zlo€inu, terorismu atd.

Globalizace prosla Ctyfmi vyvojovymi stadii. Prvni stadium, které se datuje
na pfelom predminulého stoleti a prvni desetileti minulého stoleti, bylo spojeno
se stéhovanim se za lepSimi zivotnimi podminkami, zejména do zemi s rychle

se rozvijejici vyrobou. Druhé stadium je situovano do obdobi po druhé svétové

* VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pfistupy, soudobé trendy. |. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 376-377
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valce do 90. let. Ve svétové ekonomice existuje fada instituci a dohod,
které usmérnuji ekonomické a politické aktivity, roste usili o liberalizaci politiky
i ekonomiky, zlepSuji se moznosti vzajemné komunikace. Treti stadium probiha
od konce 90. let do souc€asnosti. Funguje svétova obchodni organizace a vlivem
internetu roste informovanost i dan z pfidané hodnoty. Do popfedi se dostavaji
zemé, které byly v minulosti fazené mezi rozvojové, jako je Cina a celosvétové
roste hruby domaci produkt. Nyni stojime na prahu ctvrtého stadia.

Pfislibem dalSiho hospodarského rozvoje je digitalni transformace.
Lze predpokladat posuny i v dalSich oblastech. Pfed lidstvem vSak stoji ukol
vybudovat novou synergii mezi vefejnou politikou a firemnim chovanim.
Prekonat je tfeba verfejnou skepsi, Ze za vSim je globalizace a hledat cesty
spoluprace mezinarodnich spole€enstvi.

Pandemie coronaviru vyvolala ve vztahu ke globalizaci fadu otazek, zejména ve
vztahu k produktliim, které je tfeba vyrabét v tuzemsku. Néktefi finalni producenti
pfehodnocuji sva minula rozhodnuti, ktera je vedla k pfesundm vyroby vétSiny
soucasti do teritorii s niZSimi naklady.

Postupujici digitalni transformace zejména v primyslu vede Kk uvolfovani
pracovnich sil v zemich finalisti, a tak se nabizi je zaméstnat pfi vyrobé
soucasti, které se wvyrabély v zahraniCi. ZvySe uvedeného vyplyva,
ze globalizace byla, je a bude. V zavislosti na konkrétnich manazerskych

aktivitach je tfeba hledat cesty, jak ji vyuZit v zajmu Fizené firmy. >

** VEBER, Jaromir. Management: zéklady, pfistupy, soudobé trendy. 1. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 378-381
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8.2 Digitalizace

Pojem digitalizace se s nastupem nového milénia rozsifil jako vyraz pro masove
nasazovani pokrokovych technickych prostfedkl a software prakticky ve vSech
oblastech spoleCnosti. Nastup digitalizace, Ize zaznamenat minimalné

ve tfech dimenzich. Jedna se o globalni rozSifovani, kdy ruzné aplikace

nachazeji uplatnéni i v dalSich méné rozvinutych zemich s dobrym pfistupem

k internetu. DalSi je prusakové rozSifovani, tzn. pronikani globalizace do vétsiny

stavajicich aktivit podnikatelskych, vefejnych i soukromych, a ve svém dusledku
vede Kk posileni inteligentni automatizace, nahrazeni fady lidskych aktivit
automaty, roboty nebo pocitaCovymi programy. Tfeti dimenzi jsou modifikaCni
aplikace, kdy lze na bazi digitalnich technologii fadu znamych €innosti realizovat

jinym, Casto pohotovéjSim a uspornéjSim reSenim.

Soudoba etapa digitalizace je zalozena na komunikaénich technologiich,
a to zejména internetu, ale i na radiovych spojenich, na internetu véci,
tzn. internetovém, zpravidla bezdratovém spojeni rlznych vécnych elementu

mezi sebou navzajem. Dale na informacnich technologiich, které jsou schopné

zpracovat a uchovat velké datové soubory, v€etné cloudu, ale i schopnych
realizovat jednoduché hodnotici zavéry a pfijimat rutinni rozhodovani, Fidici

signaly i zpétnovazebni kontrolu. DalSim faktorem jsou nové technologie

a_materialy, jako jsou automaty, roboty, 3D-tisk a chatboty a hardwarové

i_softwarové prostfedky, které jsou komunikacné& propojeny a zabezpeCeny

v digitalnim prostfedi, tedy v kyberprostoru. To umoZzhuje vznik, zpracovani
a vyménu informaci, tvofenych informacnimi systémy a sitémi elektronickych
komunikaci.

Cilem prosazovani ruznych projevad digitalizace je jednak nahradit praci
kapitalem a touto cestou Setfit provozni naklady a jednak pfipravit zcela nové

produkty a sluZby, které si ziskaji oblibu a tim padem i odbyt. *°

%5 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, pfistupy, soudobé trendy. 1. vydani. Praha: Ekopress,
2021. 415 s. ISBN 978-80-87865-69-9. s. 381-383

54



9 Zaver

Cilem této bakalaiské prace bylo vytvofit zakladni teoreticky prehled
problematiky managementu. Kdybychom samozifejmé chtéli popsat vSechny
oblasti, byla by tato prace velmi dlouha. Vybrala jsem vSak zakladni pojmy,
o kterych by mél mit povédomi kazdy manazer, at uz na urovni prvni linie, natoz
na nejvySSi Urovni managementu. Zakladni teoretické znalosti pomahaji
manazerlim |Iépe porozumét principum a metodam fizeni a procesu v organizaci
a umoznuji jim efektivnéji vést tymy, planovat strategie, feSit problémy
a dosahovat cilu organizace. Bez téchto znalosti by mohli mit manazefi obtiZe
s efektivnim Fizenim a vedoucimi pracovniky. Neméné dulezita je také znalost
v oboru, ve kterém manazer pracuje.

A jak byt uspé&Snym manazerem? Jednoznatna dopovéd na tuto otazku
neexistuje. Zname spoustu doporu€eni typu ,méjte duavéru ve svij tym®,
,stanovujte si realné cile, ,chvalte své podfizené®, ,méjte autoritu®, ,planujte”
nebo ,motivujte pracovniky“. To je sice pravda, ale pokud manazer opravdu
uznavan a respektovan, nemél by zapominat na sebevzdélavani. V dnesdni
spoleCnosti jsou zapotfebi manaZzefi, u kterych jiz nestoji v popredi rychle
zastaravajici odborné a specialni védomosti, nybrz takové kompetence, jako
je orientace na vykon, mysleni v souvislostech, dovednost vést spolupracovniky,
vyhledavani informaci, ochota i schopnost ucit se, emocionalni a komunikativni
inteligence, samostatnost, a zejména osobni flexibilita, tedy kreativita podpofena
vysokou motivaci.

Informace z oblasti managementu Ize Cerpat z mnoha knih, které byly k této
problematice napsany. DneSni moderni doba nabizi spoustu online kurzu
a vyukovych studii, riznych seminafd nebo koucink. Ucelené vzdélavani
manazeru s dlrazem na interaktivni vyuku a know — how ihned pouzitelné
v praxi, nabizi profesni studium Master of Business Administration (MBA).
Skvélym kompromisem mezi teorii a praxi je US-MBA studium, které zahrnuje
nejen nepfeberné mnozstvi informaci, ale také feSeni realnych pfipadovych
studii a rdznych dil€ich problémd, které maji vyslednou podobu tymové

spoluprace, prezentaci a projektdt. Manazefi pak ziskavaji mezinarodné
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uznatelny diplom a titul MBA, a to diky diplomu vydanému pfimo partnerskou
University of St. Francis z USA.

Kazdy Cclovék je jiny, nékdo byl vice obdafen k tomu stat se uspéSnym
manazerem, nékdo méné. NestacCi ale spoléhat se jen na vrozené schopnosti.
Je nutné na sobé neustale pracovat, u€it se novym znalostem a dovednostem

a zjiStovat si nejnovéjsi trendy.
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