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Manazer a jeho role, funkce ginnosti

Managerial roles, functions, and activities

Souhrn
Prace se zabyvd managementem, manazerem, funkcamazera a rolemi

manazera. Cilem prace je zhodnoceni funkci a raliahera ve specifickém kontextu.
Ktomuto cily bude dosahovano pomoci nastudovartiepoé literatury a takeé
dotaznikové metody. Ve vlastni praci jdeegevSim o to, jak zatstnanci a
spolupracovnici hodnoti manazerku a také o to,n@nazerka hodnoti sama sebe.
K dtkladnému piizkumu byly pouZit otazky, které bydhy charakterizovat jednotlivé
kompetence a funkce manaZera. Vysledky jsou podrapracovany a fehledré
prezentovany. Prezentovany jsou pomdehpednych graf. V grafech jsou zitazreny

vysledky hodnoceni zatstnand@ a zvlag hodnoceni manazerky.

Summary
The work deals with the management, manager, mamagefunctions and

roles manager. The aim is to evaluate the functamtsroles of a manager in a specific
context. To this aim will be achieved by studyinige tnecessary literature and
questionnaire methods. In our own work is mainlpwbhow to evaluate employees
and associates manager and also about how the erameguates itself. A thorough
survey were used questions that should charactengigidual skills and executive
function. The results are processed in detail dedrly presented. Presented are using
synoptic charts. The diagrams are highlighted tesilthe evaluation of employees and

especially evaluation manager.

Kli¢ova slova: Manazer, management, manazerské role, manazdiske,

manazerské kompetence.

Keywords: manager, management, managerial role, manadanation, managerial

authority.



Obsah )

2. CillametodiKa.........cooveuiiiiii il 4
2.1 CllPracCe... .t e e e 4
2.2, MetOAIKA. .. .cee e 4

3. LIterarni r@SIZe. . ...t e e e e e D
3.1 MaANAGEMENL. .. ..t e e e e e 5
I |V = 14 - V4 = O
3.3. Manazerskeé funkCe..........cooiiiiii i 16

3.3 L PIANOVANT ...t e e 16
3.3.2. OrganiZOVaANI ... ...ucuie et it e e e e e 22
3.3.3. Personalistika............oeiiiiiiii i 25
3.3 4. MOLIVACE. .. et e 25
3.3.5. ROZhodavni ........cccoviiiiiiii el 26
3.3.6. Vedeni. ..o 20
3.3 7. KONMIOIA. .. e 27
3.4. ManazZerska role........coo.vveiiiiiiii i e e 29

VIaStNi PracCe......ccoivi it e e e e e 31

N o g
N
Q
[
-



1. Uvod

V dnesni dob je velmi slozité najit dobrou praci. Kazdy z nse& dosahnout svych
cila. Nekteri téchto cili také po &zké din¢ dosahuji. étSinou se propracuji az na
vedouci pozice mezi zastupce manazarebo az na samého manazerai P
propracovavani se na misto manaZera projde u¢haamiSkami a nastrahami, které
management do prace manazefagsi. Co je to management? Management je proces
vytvareni specifického proitdi, kde pracovnici spale¢ uskuté€nuji cile organizace.
Hlavnim pgedstavitelem managementu je manazer. ManaZer jdapsktera je
zodpowdna za plani ukolr a za spravné postupy k dosahovarii ofjanizace.

Cilem prace je shrnuti tématu management. Jsou v3detlena podtémata
managementu jako je manazer, role manazera, funmkmeazera a konflikt. Mezi
nejhlavrejsi funkce manazera gatplanovani. Je zde popsano jako proces stanoveni
organiza&nich cili organizace. Jak dalSi funkce jsou zde rozhodow@ersonalistika,
vedeni, motivace, organizovani a kontrola. V pryasti prace je vyuzita teoreticka
metoda poznani a &asti druhé je vyuzita metoda obsefva V této praci byla pouzita
literatura od Jaromira Vebera Management, ve lderé@achazi zakladni manazerské
piistupy vykonnosti a prosperity. Ve vlastni prackmmentovan rozdil a vztah mezi

zanestnanci a naidzenym vedoucim.



2.Cil a Metodika

2.1. Cil prace

Cilem této prace je zpracovat literarni reSergnamaZzerovi a o rolich a funkcich
manazera ve specifickém kontextu. DalSim cilempédoe je zpracovani dat ziskanych
dotaznikovou metodou od z&stnané podniku, ktery manazerka vede. Ziskani

informaci je dilezitym prvkem této prace.

2.2. Metodika
V této praci budou pouzity teoretické metody podmaetoda obser¢ai
a metoda 360° Zné vazby. Dale zde byla pouZzita analyza litergtaspbni rozhovor

a dotaznik.

Analyza literatury
K préaci byly pouzity knihy, které semovaly tématu management. Tato
literatura byla dkladné prostudovana. Z nastudovanych materialu byly gguZi

potrebné a zajimavé informace.

Osobni rozhovor
Rozhovor je komunikace dvou lidi, kiei spolu chiji vymeénit informace.
Rozhovor niZze prokhnout telefonicky neboipmym kontaktem s osobou, o které

chceme informace zjistit.

Dotaznik
SlouZi k zji¥ovani informaci ve &Sim pa@tu osob. Fizkum pomoci dotazniku

je rychlejsi nez osobni rozhovor s kazdou osobou.



3. Literarni reSerSe

3.1. Management

Koontz (1993)tika, Ze management je proces vyerd specifického prosdi,
ve kterém jednotlivci pracuji spaies ve skupinach efektivnuskuténuji zvolené cile.

Z této definice je &®jmé, Ze management 1o prostedi pracovnii,
ktefi pracuji ve skupinach a spofe se &nuji svym citim.

Pojem procedura je chapan podle Hollingsworta99)9jako podproces
obsazeny v daném procesu. Pojmemc¢gastech usp@dana mnozina pak rozumime,
Ze ne vSechny aktivity a procedury Izetaght do jediné posloupnosti. Takovychto
posloupnosti e existovat vice vedle sebe. Posloupnosti pak mbkb uskuténené
soulEzre nebo paralekn

Proces podle Robrona a Ullaha (1998) je tok préestupujici od jednoho
¢lovéka k druhému a v ifpad vétSich proces i z jednoho oddeni do druhého,
piicemzZ procesy lze definovat na ce&bxk Urovni. VZzdy vSak maji jagnvymezeny
zacatek, utity pocet krokii uprosted a jasé vymezeny konec.

Ekonomickou efektivnost definoval Farrel (1957),kda schopnost firmy
produkovat stanovené mnozstvi statkminimalnimi néklady v rdmci dané technologie
vyroby.

Chung (2008f}ika, Ze management je proces planovani, organizovéaeni
a kontroly organizénich ¢innosti zandtenych na dosazeni organimé&ch cifi. Chung
dava definici, kter&ika, abychom doséhli svych organimé&ch cili v managementu,
musime ovladat proces planovani, organizovani,niesi&ontroly.

Blazek (1996)tika, Zze organizace je why fad, wdome lidmi vytvoreny
z pavodre fadu vytvdeného, za &elem dosahovani stanovenychuciBélohlavek
(2001) definuje planovani jako rozhodovaci proeedrnujici stanoveni organizdach
cila, vybér vhodnych prosedki a zpisobu jejich dosazeni a definovarsiekavanych
vysledki ve stanovenémiase a pozadované urovnil@lavek (2001)ika, ze vedeni
definujeme jako motivovani a oviievani aktivit podizenych pracovnik Vod&ek,

Vod&kova (1996) definovali kontrolu, jako jednu ze zikiich manazerskych funkci,



je nezbytna na v3ech Urovnitizeni. Jejim poslanim jetasné a hospodarné z§ist,
rozbor a pijeti zawria k odchylkam, které vizeném procesu charakterizuji rozdil mezi
zamerem a realizaci.

Robins (2007¥ik4, Ze management je oblast studia, kteraéseijg stanoveni
postul, jak co nejlépe dosahnout cile organizace. Z defiRobinse je znamo jen to,
Ze management stanovuje postupy, abychom pomdtogahli cile organizace.

Vod&ek (2001) definoval management, jako uceleny soubwaienych
piistupi, nazofi, zkuSenosti, dopotani a metod, které vedouci pracovnici uzivaji
k zvladnuti  specifickych ¢innosti, jeZz jsou nezbytné kdosaZzeni soustavy
podnikatelskych cil organizace. Management podle L. V&kkbere za soubor nazior
piistupi, zkuSenosti, dopoteni a metod, které pracovnici pouZivaji k vededfi i
dosahovani podnikatelskychicbrganizace.

Déle podle Blazka (1996) je management proces,opeofde o soustavu
naslednych aktivit a Ukd) které jsou vzéjentnprovazané.

Je to proces systematicky, protoze manazer ma wvmisSevych aktivitrad
a vykonavat své ukoly #gobem, ktery je uznavan dalSileny organizace a je
v souladu s jejich &&kavanim.Je to proces na dosazeni, dib znamena, Ze ukoly
a aktivity jsou odvozovany z il stanovenycklenim organizace.

Management je gvodné americky vyraz. V satasnosti ma vSak mezinarodni
platnost. Aniz by byl pekladan, Bzn¢ se pouziva v mnoha jazycich. Vyraz
management m&itvyznamy. Je chapan jako prodézeni,fidici pracovnici a soubor
poznatki o tizeni.

Z definice Blazka (1996) chapeme, Ze managemesggtava naslednych aktivit
a praci, které jsou navzajem propojené. Praceidtgjsou provadneé tak, ze maji sy
fad a ten je uznavan dalsitieny organizaceClenaim organizace jde o dosazenicil
organizace.

Veber 2009) definoval pojem ,,Management‘ v na8gné i odborné mluy
V posledni dob zdomacsl. Nelze gehlédnout, Ze m&adu vyznamovych poloh
a v jejich ramci#izné interpretace. S pojmem ,,management” &eme setkat v trojim
vyznamu:

- specificka aktivita,

- skupinaridicich pracovnik,



- vedni disciplina.

Management jako specifickd aktivita je stéle ¢S vaznosti uznavan jako
vyznamny c¢initel ovlivaujici prosperitu kazdé organizace. | sebelépe iekhn
vybavena organizace disponujici kvalifikovanymimiidnemusi byt zarukou u&ghu,
je-li Spatr¢ ztizena.

Pro dalSi praci bude management povazovan za preg@sieni réceho
konkrétniho a za delem spldni predem zadanych @il Proces vytvéeni je
uskut€novan pomoci planovani, organizovani, vedeni a kbntdednotlivé procesy
jsou navzajem provazané. ManagemeiZenbyt chapan jako procézeni nebo jako
soubor poznatk o fizeni. V nasledujicim textu je management povazZgakn soubor

poznatki, nazofi, metod a dopokieni ofizeni.

3.2. Manazer

Manazerska revolucepodle Blazka (2010) je procedstu velikosti a vyznamu
pievelikych spolénosti, jehoZz nastup je mozno &idna gelomu devatenactého
a dvacéatého stoleti, dale akceleroval v obdobi fekgmani hospodské krize ve
tiicatych letech a nésledujicichtfeth dekddach. V USA tehdy t¥o zaklad
hospodéstvi piblizné pét set velkych podnik organizovanych ve forénkorporaci,
které v polovig stoleti zabezpg®vali ténti polovinu pamyslové vyroby zerh
a vytv&ely asi 40% zisk vSech americkych firem. Kazdému z hlavnich &wdv
amerického hospodstvi vévodily d¥¢ az ti gigantické korporace, kterédaavaly ceny,
mzdy a velkovyrobni metody. Kolendchto organizaci bylo seskupenekalik tisic
velkych, nikoli vSak ofich podniki, a rékolik velkych bank, pojioven a distribénich
firem. Dale pak statisice menSich firem, 2aficich mezeru na trhu specializovanym
zbozim, které se nevyplacelo vyéalve velkém. Forma korporace nabyvala v USA
stadle ¥tSi obliby a dosahla velkého roiehi, a to zejména po odeém velké
hospodéské krize. V dané da@bvznika na burzach cennych papéolre organizovany
trh akcii. Akcie prosperujicich spdéleosti gedstavovaly velmi likvidni a zaroie
vynosnou formu jrani. Vlastnit utity pocet akcii se stalo cilem Sirokych vrstev
obyvatelstva a stalo se zZm& rozSfenym zmisobem nakladani s dusporami.cBD

drobnych akcionéd prudce vzistal. Mnoho velkych korporaci nabyvalo charakteru
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.,Kvazivegejnych" spolg€nosti. Co do p&tu pievazujici cast akcionfi se stavala
vlastniky pasivnimi, ki@ vzhledem ke svému malému podilu nemohlitizeni dané
korporace se opravdu podilet a splyvali s ostatnigpy wfitela, poskytujici
korporacim finatini kapital.

Rozptylovani akciového kapitdlu mezi velky¢pb drobnych viastnik vedlo
k oddlovani vlastnictvi odiizeni. Skutény vysledekfidici ¢innosti se iz pestal
realizovat v okruhu vlastnik a z&al prechazet do rukou profesionalnigidicich
pracovniki, které akciona z&tinali za timto delem zamistnavat. Tento proces
piesouvani faktické moci nad korporacemi od vlastrsikérem k manazém se setkal
v dané dob v odborné literatte se znénou pozornosti. Byva nazyvan manazerskou
revoluci.

Podle Elohlavka (2001) mana#ieodpovidaji za pléni takovych ukal, které
vyZaduji tizeni dalSichélent spol€nosti. V rozsahu a obtiZznostichto uUkof, stejré
jako v postaveni manaZerv rdmci organizace, jsou vSak velké rozdily. Rbyzdi
na arovni umoiuji urceni pozadavk a dovednosti, ptgbnych pro usgné plrni
organiza&nich cifi na dané urovni, afpom motivuji manazery k osobnimu rozvoiji
a sledovani kariérové drahy. Man&izee cli podle svého postaveni v organizaci na
liniové, stedni a vrcholove.

Liniovy manaZefi se nachazeji na nizSich urovnich manazerské beearJsou
to misti ve vyrobni jednotce, disperi v dopra, vedouci administrativniho odeni
nebo vrchni sestry v nemocnici. Jejich hlaginhosti je vedeni zagstnand pri plnéni
kaZzdodennich ukél Sowasré vykonavaji kontrolu, napravuji chyby nebi@Si
komplikace, které se vyskytuji v provozu.

Stiredni manazéi odpovidaji zatizeni liniovych manazér pripadré take
fadovych pracovnik organizace. Nazvy funkci jsou razié - dilovedouci,
stavbyvedouci, vedouci provozu, vedoudediska, vedouci oboru atd. Usktitaji
plany a strategické cile vedeni organizace timkderdinuji vykonavané ukoly se
zantrem dosazeni organiaaich cili.

Vrcholovi manazdi (top manazié) jsou nejmensSi manaZerskou skupinou.
Odpovidaji za celkovou vykonnost organizace. Jsmuwgdneralnifeditelé, odborni

feditelé,reditelé divizi nebo naéstci fediteli. Jejich hlavnim Ukolem je formulovani



organiz&ni strategie. Mtom museji vykonavat i ostatni manaZers&k@nosti —
organizuji, vedou lidi a kontroluji péni cil.

V riznych typech organizaci se setkavameizeymi variacemi tohoto
zakladniho schématu. Jsou velké organizace, kterékls na divize a ty na dalSi
jednotky, gicemz jednotlivé drové tizeni jsou mnohem SirSi, nez je tom&Zmeé
vyrobni firmy. V malych firmach zaséasto chybi $edni Grové fizeni, protoze jeji
existence je zbytma. Jsou organizace fadou divizi, kde je p&t stednich
a vrcholovych manazérskoro vyrovnany, v jinych firmach nachazimegmy stedni
managementipnékolika malo vrcholovych vedoucich.

Veber (2009) popisuje jak se v odbornych kruzioh dasto setkat s nazory,
Ze uspchy ¢i neusgchy organizace lzefgist ve prospch nebo na vrub manader
ktery organizactidi. Ani do budoucna nelze'gdpokladat, Ze Uloha manaZerstoupi
do pozadi, ba pré&wmnaopak, jejich tloha bude posilerdterymi novymi skut&nostmi:

- globalizace sstové ekonomiky — nutnost se vyrovnat s jejintisiédky pro
razné oblasti organizace;
- zrychlovani tempa z#m,
- naranost, flexibilitatizeni vnitnich provoznich procés
- rostouci vliv informé&ni spol€nosti atd.
Predmet, rozsah a charakter manazerské prace se do nistg budou liSit
v zavislosti na drovni, na které manazer pracugectmarakteru manazerského mista, na
velikosti firmy, oblasti jejiho fisobeni atd. Za tohoto vztahu je velmi obtizné \oxtad
spol&né rysy manazerské prace, které by bylo mozno pmedzza univerzalni.
S wdomim toho, Ze se pohybujeme na ,,tenkén¢“ledze obecné rysy manazerské
prace shrnout do nasledujicich bod
- Klasické funkce, jako jsou rozhodovan, planovamwintkolovani, organizovani,
tvoii i naph ¢innosti manazera, i kdyZz vSude tam, kde je to mohyémel
omezovattidici styl typu pikaz — kontrola, preferovatizeni ovliviovanim,
pieswdcovat podizené apod.
- Prace s lidmi — komunikovani, motivovatizeni kariéry atd. Manazer stéle vice
bude naplovat roli vidce (lidra), pi uplatiovani moci se musi opirat o odborny

vliv, charisma, uréni preswdcovat, zmodovat, zaujmout atd.



- Manazer #istane osobou odp&snou za usgsny chod uGtvaru, tymu nebo i celé
organizace, kterokidi. Ve své&innosti musi byt zagfen do budoucnosti, musi
byt vizion&em, musi urt koncegné myslet, ovladat techniky strategického
fizeni, zarovié byt oteweny vici zménam a #¢emu novemu.

- Majitelé ¢i nadizeni dale gekévaji, Ze jednotky, které man&z&di, budou
pracovat efektivéy to na manazery klade nérok na trvalé zlepSovysovani
vykonnosti, produktivity, upla@iovani novych fistupi, metod a technik ¥izeni.

- Vice nez v minulosti si bude manazer musetétumgjit cas na dopiovani
a rozvoj svych znalosti.

Podle Armstronga (2008) man&iZeaji&’uji, aby jejich organizace fungovaly nebo
jejich utvary efektive pracovaly, a jsou odpe&euni za dosahovani povazovanych
vysledki. Jsou jim pitom uckleny ugité pravomoci nad lidmi pracujicimi v daxésti
organizacei ve funkénim Utvaru. Odpoddnost znamena, Ze jsou odpdmi za to, co
délaji a ¢eho dosahuji. Pravomoci znamenaji mit pravo nebo duséhnout toho,
aby lidé pracovali. Pravomoci jsou nagvany prostednictvim vedeni a osobniho vlivu
plynouciho z postaveni nebo znalosti. Matiazemuseji mit Zzadny peideny personal,
nagiklad manazer investic e byt odpowdny pouze zd&izeni a kontrolu investic
a pitom mu v tom nikdo nepomaha. A manézsou samoejme také odpowdni za
fizeni ostatnich zdroj- financi, z&zeni, znalosti, informactasu a sami sebe.

Manazei prispivaji k uspsnosti organizace tim, Ze dosahuji toho, aby dstatn
lidé vykladali své nejlepsi schopnosti a Usili. kifeni manazé konkrétre:

- zabezpeuji, aby se udalo v3e, co se utht ma;

- uplatiuji viziona'sky zpisob vedeni;

- planuji efektivni vyuzivani zdroj které jsou jim fidéleny;

- ukazuji smdr a zabezpaiji, aby kazdy ¥dél, co se od &ho aiekavi;

- iniciuji afidi zmenu sngfujici ke zlepSeni vykonu;

- rychle se pizpusobi nénicim se poZadavikn a okolnostem a reaguji né&. n

- predchazeji probléfim, ale rychlgesi ty, které se dekare objevily;

- soustav sleduji vykon, aby bylo vifpad poteby mozné okamzit
podniknout napravné kroky.

Podle Vebera (2009) jsou popsakgmpetence manazeraJde zde o souhru dvou

dimenzi. A todimenzi odbornosti ktera je pedstavovana odbornymi znalostmi, jez
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manazer ziskadva zejména wl&him i zkuSenostmi #eSeni iznych praktickych situaci.
Nasledujici jedimenze chovéni(jednani, vystupovani) manazera, a to jak v dané
organizaci, tak i mimo ni.

Odborné znalosti jsou ziskanyeplevSim vz&lavanim. A to maradu podob.
Dominujici slozku tvéi Skolni giprava. Vedle tradnich Skolskych struktur —
zakladnich, gednich, vysokoSkolskych studii — jsou mana#ernabizena tzna
nadstavbova studia, zvléSpak MBA, ktera maji zesilit jejich specializacpzsfit
poznani v navaznosti na prvni roky praxe apod. dgparné, Ze akcelerace am
ke kterym v sodasnosti vi i uvniti organizace dochazi, vede k jednaaré@anu zavru,
Ze nelze vystdt s penzem znalosti, jez byly ziskarshbm Skolni vyuky, ale je nutné
je pribézreé rozSiovat a doplovat. Sebevzdani, ochota zapojit se doéladcich
programii, vyhledavani, véebavani a vyuzivani novych poznatkto by nél byt dalSi
vyrazny rys soudobych manaier

Rostouci velikost organizaci a slozitost jejitkeni vyvolaly @lbu prace, ktera
znamenala furtni specializaci pracovnika manazér. ReSeni praktickych probléin
vSak casto vyzaduje komplexnitistup, zapojenitznych profesi. Tyto skuteosti
vedou k zavru, Ze manazer musi byt minimélrdobrym koordinidtorem, ovSem
vyhodrgjSi je, pokud se krothsvé odborné profese d@borientuje jest v dalSich
disciplinach. Zvlagt manazé na vysSich arovnickizeni by se i vyznat v gislusné
provozni  oblasti, v ekonomickych zalezitostech, betwdnich cinnostech,
v personalnintizeni, n&li by mit solidni pravni pasdomi i znalosti v oblasti ekologie
apod.

Praktické dovednosti se ziskavaji praxi a tréninkafrpiipadt manaZek
praktické dovednosti souviseji se zvladnutim spi@viidicich praktik pi rozhodovani,
planovani, delegovéani, kontrolovani atd. Stranomopwosti nemohou byt ani odborné
dovednosti, které souviseji s jejich specializacvéadanim technickych prdasdki,
zvlase vypatetni a prezentai techniky.

Souwasné poznani v oblasti managementu nabizfebepné mnozstvi metod,
postui a technik, které fiedstavuji jakési nastroje, jez maji usnadnit, itepgaci
manazei. | kdyZ znalost existenceichto @istupi je pochopiteldd vychodiskem jejich

s

aplikace, dlezit¢jSi uloha pisluSi jejich praktickému zavedeni. Zde jsou cenné
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zkuSenosti, poznatky z aplikace, v konkrétnich pimddch apod. ManazZerské
dovednosti se daji do z&r& miry natit a meli by se neustéle rozvijet.

Lidska dimenze zpasobilosti manazera@pdstavujeadu obtiZsji uchopitelnych
i napodobitelnych rys Na prvnim mist vystupuje uUloha manazera jako osoby
komunikujici a motivujici — vtéto souvislosti jde schopnost igswdcovani,
uplatiovani vlivu, prosazovani autority, o aktivaci praciki, o rozvijeni prace
v tymech, tvéivost atd.

Minimalni pozadavky atributu socialni zralosti 8p@ji v dodrZzovani zakan
Legalni chovani, jednani manaZzera a fimenych Utval az po organizaci jako celek,
jsou samoejmym rysem, v&mz se projevuje kompetentnost tohoto manaZzera.
Nadstavbovou sloZzkou socialni zralostiegstavuje také chovani, které &mje
k jasnému rozliSeni dobra a zlagemi, co je spravné a co chybnéitéin nejde jen
o hodnoceni z pohledu dosazenych finalnich, cle i s ohledem na prostky, které
jsou pro dosazeniéthto cili pouzity. Lidska dimenze souvisi s charakterovymi
vlastnostmi manazera. Zobecnime-lizmé nazory na toto téma, lze konstatovat,
Ze jednim z typickych rozéni jsou osobni vlastnosti prezentujici vztah manazera
k sok® samému, k druhym lidem, ke &u. DalSim rozrdrem je ¢inorodost, aktivita
manazera — rys reprezentovany vztahem Kk praci,hledgvani a zavé&di novych
poznatki, nespokojenosti s dosazenym, proaktivnim jednanim.

Prvkem socialni zralosti mana#ge i charisma, které lze charakterizovat jako
kouzlo osobnosti manaZera, ¢ty Sarm, soubor osobnich vlastnosti uznavanych
okolim, na z&kla#l nichz se manaZer ihe stat wudcem ovlivaujici svym chovanim
podiizené, kt& ochotrji prijimaji jeho myslenky, napady, nazory, stanoviska.

Od manazet, zvlast na vyssich drovnictizeni, se ¢ekava, Ze budoutdcimi
osobnostmi s takovymi vlastnostmi, jako jsou sahbefja, peswdcivost,
duveéryhodnost, pitazlivost, iniciativni, proaktivni jednani apod.adazerské ulohy se
snaze plni manaZerovi, ktery je charismatickou nesth. Charismatti manazé jsou
obvykle emocionalgsi , jsou vnimani jako figs\wdcivé osobnosti, vedle racionalnich
argumeni k ziskani druhych pro své zém vyuZivaji i citové strdnky komunikace,
vyjimkou nejsou ani drobné vysdnosti, které jsou vSak spolupracovnikyjimani

kladng.
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DalSim dilezitym prvkem jsou obecné principy manazera, kiéeer (2009)
dukladre vyswtluje.

Bez ohledu na typ spaleostici postaveni manazera v orgaridaahierarchii Ize
urcit nékteré obecné zasady manazerské prace. K typickyin gtanovovani priorit,
prevence, orientace na zakaznik@zvadnost samogejmosti, atd.

Princip priorit se opir4d o Paretovo pravidlo, které v okruhu hdé@ko —
spole&enskych jeu konstatuje i#znorodost, tzn. Ze mala skupina jema zasadni
vyznam, a naopak existuje zma skupina jel, ktera je terst bezvyznamna. &dy je
tento za¥r ozna&ovan jako pravidlo 80/20¢imz je vyjaden zékladni z&r
0 heterogendt rozctleni jevi a jejich vyznamu, kdy skupina cca 20% nejvyzng&sioh
jevi ma 80% vyznamnou hladinu.

Transformace Paretova pravidla do managementu &toijest Ze ve skuteosti
neexistuje homogenita, nybrz typicka jézmorodost jew a proces. Ne vSechny
¢innosti, které manatie vykonavaji, jsou stefhdulezité pro fungovani jimizizenych
organizaci a pro jejich prosperitu, a proto fjgbt: rozliSovat, co je vyznamné, co je
prioritou jejich¢innosti, na co za#tit pozornost, avSak nem&ulilezité je utit, co je
naopak netlezité, co nebude ipdmétem zajmu.

Princip prevence vychazi ze zasady, Z@m drive se objevi a odstrani dity
nedostatek, tim nizSi budou ztraty s nim spojenétethost prevence se doklada
v podolz pravidla ,,deseti". | kdyz ekonomickésledky liknavosti, i feSeni problérin
nemusi byt vzdy desetinasobkem, je nepopiratelaéyez &tSingé pripadi je vhodné
operativi¢ reagovat na nedostatky, chyby, nezadouci stavyjeme@sledd nakladi
resit.

V manaZzerské praxi najdentadu oblasti, kde by princip prevence rétoyt
v Zzadném fipact podcdiovan ani ignorovan. Nar@dnim mist je asi teba uvést oblast
p&e o0 bezpénost prace, kde i zakonik prace vyZzaduje pravidetm@nitorovani
reagovalo formou tiznych preventivnich opagnich, jejichz smyslem je tato rizika
eliminovat nebo alesfiocomezovat.

Obdobné fistupy jsou vyZzadovany v oblasti environmentalnihanagementu

a managementu kvality. V obouipadech se ap vyZaduje wit nezadouci situace,
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které povedou k ekologické nehodi havariim nebo k reklamacingi k jinym
neshodam v kvalit a na tyto situace ¢preagovatiznymi preventivnimi opaenimi.

Charakter prevence byén mit i aktivity zamefené na pravidelné mapovani
situace firmy z hlediska jeji fingni situace, vyvoje vykan atd. Jakekoli vykyvy
¢i anomalie by mil management podrobit podradji prowrce a pipadré by mel
pfijmout rizn& ndpravna opani.

Déale Veber (2009) vys¥luje orientaci na zakaznika coZ znamena,
Ze zakaznik je povazovan za nggFitéjSi osobu v organizaci, jejiz pozadavky musi byt
splreny. Zvlas€ v organizacich podnikatelského charakteru je tatsada naprostou
samozejmosti, picemZ organizace usiluji nejen o spih poZzadavik zakaznika,
ale i o jeho celkovou spokojenost a dlouhodob&maost.

V manaZerské praci tato zasada vyZzaduje zabyvatvsami symptomy,
které signalizuji realné, ale i potencialni ohrdZespokojenosti zakaznika. Do
zavazgjSich rozhodnuti je proto nutné promitéetel k zakaznikovi v podeétotazky ,,
Jaky to bude mit vliv na zdkaznika?". Stranou poasti neniZe stat ani korektni
jednani a vystupovaniwi zakaznikim.

DalSim prvkem, ktery Veber (2009) udava, hezvadnost samoiejmosti.
Smyslem této zasady je u manazera i u jehofipedych vyvolat kladny postoj
ke kvalit vykonavané a odvé&dé prace a zavrzentgastavy, Ze ,, na kvalimé prace
nezalezi“, nebdto nasleda jiz ,,nikdo nepozna“. Naopak je Zadouci sledovastwni
chyby a @it se z nich. Z pohledu mana#eje pak dale nutné vytvid atmosfeéru,
kterd nepovede k tolerovani nedostatki dokonce k obhajab vadné prace nebo
K jejimu zastirani.

Armstrong (2008) definovahanazerské standardyneboli standardy manaZzera,
kterétikaji, co museji profesionalni man&éizenat a byt schopniétht. Slouzi tedy jako
uréité privodce tim, co se od manaéexiekdva, jako kontrolni seznamy, podle nichz
lze posuzovat a hodnotit vykon, a jako zakladna poomovani kvalifikace,
obsahu gpravy na povolani manazer Nasledujici standardy vypracovalo britské
Centrum pro manaZerské standardy.

» Udavani sniru:
= vytvaret vize budoucnosti;

= ziskavat oddanosti lidi a zabezpeat vedeni;
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= zabezp&ovat fizeni — pizpusobovat se hodnotam,
etickym a zdkonnym normam #dit a zvladat rizika
v souladu se sdilenymi cily.
Usnadiovani neény:
= zavadt inovace;
= Fidit zmeny.
Dosahovani vysledk
» fidit podnik za delem plreni akoli a cil;
» fidit operace za delem dosazeni konkrétnich,
specifickych ci;
= fidit projekty za delem dosaZzeni konkrétnich,
specifickych cii.
Uspokojovani pdtb zakaznik:
= zlepSovat vyrobky nebo sluzby zakazinik
» ziskdvani smlouvy na dodavani vyrabiebo sluzeb;
= dodavat vyrobky nebo sluzby zakazinik
= feSit problémy zakaznik
= zabezpeéovat kvalitu vyrobku nebo sluzby.
Prace s lidmi:
= vytvéret vztahy;
= Fidit lidi.
Vyuzivani zdroj:
= fidit financni zdroje;
= obstaravat vyrobky nebo sluzby;
= fidit fyzické zdroje nebo technologii;
» fidit informace a znalosti.
Rizeni sama sebe a osobni dovednosti:
= fidit vlastni gispeni, vlastni pinos;

= rozvijet vlastni znalosti, dovednosti a schopnosti.
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3.3. Manazerské&innosti

3.3.1. Planovani

Blazek (2010) si pod pojmem planovanfegstavuje rozhodovaci proces
zahrnujici stanoveni organtgdch cili, vybér vhodnych prosedki a zpisobu jejich
dosazeni a definovanéekavanych vysledkve stanovenérsase a poZzadované urovni.
Planovani jetasto ozn&vano za vychodisko dalSich zakladnich manazerskymkci
nastrojem dosahovéani organiméch cili, na jehoZz drovni v podstatné fmizavisi
budouci prosperita firmy.

Pri planovani musi manaieucinit rozhodnuti tykajici se jeho zéakladnich pivk
— cili, postupd, zdroji, dkoli a kontroly.

Armstrong (2008) vidi planovani jako proces rozhgdd o pfibéhu rgjaké
akce, ktera zajidije, aby byly k dispozici zdroje pené k uskuteéni této akce a aby
prace patbna k dosaZzeni stanoveného koo vysledku byla nélegitrozvrzena
a byly v ni stanoveny priority.

Manazé obvykle planuji na pogrné kratké obdobi — na jeden nebo nejvySe
dva roky. Jejich ukoly, cile a rozfty jsou pravdpodobré urcovany podnikovym
planem nebo roz@tem.

Cilem planovani je umoznit manaier, aby splnili ¥as, aniz by ktomu
potrebovali vice zdrdi, nez které jim byly pdéleny. Museji se vyvarovat krizi
a vysokych néklatls nimi spojenych. Planovani upoiofe manazery na mozné krize
a poskytuje jim moznost se jim vyhnout. Jestlizestei néjaké divody se domnivat,
Ze pmvodni plan niZze selhat zavodi, které nema manaZer pod kontrolou,
pak se zpracovavaji alternativni nebo nouzové plany

Kdyz manazg planuji, mize se stat, Ze budougbirat uéité postupy nebo
pravidla od jinych manaz&r je treba fici, Ze tim ztraceji flexibilitu. To bude
predstavovat nevyhodu Wipadech, kdyZ se budoucnost vyréamachyli od toho, co se
ocekavalo. A to je vysoce praggodobné. ManaZeby se ngli snazit vytvdet plany,
které lze zminit bez piliSnych probléni, nebo je-li to nevyhnutelné. Plan,

ktery nepipousti Zzadné zemy, je Spatny plan.
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SloZzky planovani podle Armstronga (2008) j&Sina planovéani, které jako
manazer provadite, je prostalezitost systematického mysSleni a pouzivani haSe
zdravého rozumu. Kazdy plan obsahttjgi klicové slozky:

1. cil —¢eho ma byt dosazeno;

2. prograninnosti — specifikuje kroky, které jsou zapadii k dosazeni cile;

3. potiebné zdroje — jaké zdroje v podobertz, lidi, vybaveni atasu budou
zapotebi;

4. dopad — dopad spini planu na organizaci.

Dale podle Armstronga (2008) existuje osm planatagiinnosti, které jako

manazer musite provéd

1. Predvidani

- jaky druh prace musi byt @élén, kolik a kdy;

- jak se niize zn&nit pracovni zatizeni/ mnoZstvi prace;

- pravéEpodobnost, Ze bude utvar pozadan, aby vykonal sigemiané nebo
necekané nebo naléhavé prace;

- mozné zmny v Utvaru nebo mimo &y které by mohly ovlivnit priority
vykonavan&innosti nebo mnoZzstvi prace;

2. Programovani

- rozhodovani o p@adi a ¢asovém rozvrhu operaci a udalosti ipbhych
k véasnému dosazeni vysledku.

3. Vybaveni pracovniky

- rozhodovani o tom, kolik a jaké typy pracowvinifsou zapadebi a zvazovani
moznosti zvladani Sgkového mnozstvi prace pomodiegiasi nebo ddéasnych
pracovniki.

4. Stanovovani standaid cili

- tykajici se vystuf, prodefi, ¢asu, kvality, nakladl a ostatnich stranek préace,
pii nichZ by ne&l byt planovan, réfen a kontrolovan pracovni vykon.

5. Planovani posttip

- rozhodovani o tom jak ma byt praceéldha a planovani skuteych operaci
pomoci definovani pétbnych systéfha procedur.

6. Planovani materialu
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- rozhodovani o tom, jaké se pozaduji materialy, pakanécasti nebo prace
zabezpe&ované smluvé, a zabezp®vani toho, aby to vSechno bylo k dispozici
ve spravné kvalita ve spravngas.

7. Planovani vybaveni

- rozhodovani o p#tbném strojnim Z&eni, vybaveni, nastrojich a prostoru.

8. Priprava rozpstu

Do planovani by se podle¢®hlavka (2001) réli zapojovat vSichni mana#iena vSech
stupnich tizeni. Kazdy manazer musicovat cile, rozhodovat, jak se jich bude
dosahovat, kdo vykona ten ktery ukol. Je protejraé, Ze planovani je velice
vyznamnou sotéstitizeni.

Planovani maipmy vliv na efektivitu organizanich ¢innosti, snizovani rizika,
rozvoj organizace a mana#erurover integrace a koordinace Uusili a vykonnost
organizace.

Zvyseni efektivnosti
Planovani je jednim z vychodisek &3pé podnikatelsk&innosti. Tyto¢innosti jsou o
to vice efektivijSi, o co lépe, jasfi srozumitelji jsou stanoveny cile, zvoleny
optimalni varianty zfisobu jejich dosazeni, zagély odpovidajici zdroje, zadany ukoly
a definovana wtitka kontroly a kritéria hodnoceni.

Snizovani rizika
Dobré planovani je i cestou snizovani rizika z deaze budoucnosti. V fibchu
planovani se s#én budouciho chovani organizace neustaiejpje, coz jim umo#uje
pruzré reagovat na népdvidatelné zgny v jejim vnitnim i vrgjSim prostedi.
Planovani umaluje objektivrji uréit rizika planovanychéinnosti a pipravit se na
jejich eliminaci, resp. Omezeni jejich negativndapadu.

Uspesné organizéni zmeny
Planovani zpravidla zahrnuje Zadouciéamv organizaci. Jejich ugpné dosazeni neni
mozné bez planovitého postuplim lepsi pedstavu o &ncich budouci organizai
zmeény budou manaZemit, tim Iépe se budou moci vyrovnat s jejimiskbdky.

Integrace usili
Dobré planovani fize mit za nasledek dosahovani lepSiho efektu déynému

slad’ovani ditich cili a chovani jednotlivych organigich ¢asti. Takovéto integrovane
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planovani koordinuje¢innosti dikich organizanich jednotek spotmym planem,
piip. souborem vzajendrslacénych a podmiujicich se plafh a gispiva tak k dosazeni
celkovych cili organizace efektiviji nez prostym ,soétem* dikich ¢innosti.

Rozvoj manazér
Planovani nuti manazery, aby sva &mna rozhodnuti vztahovali k budoucim
vysledikiim. Musi proto systematicky uvazovat o &&snosti a budoucnosti, analyzovat
okolnim i vnitnim prostedi, gijimat permanentnost zin, hrat proaktivni roli ve
smyslu ovlivaiovani budouciho vyvoje, vyhledavatiesit problémy. To vSechno ma
pozitivni dopad na UrowemanaZei i organizace.

Vyvoj standard vykonnosti
Pomoci planovani jsou v podblbilt, postuf a ukoh uréovany racionalni, objektivni
standardy vykonnosti celé organizace, jejickeidil jednotek, manazirna vsech
arovnichiizeni ifadovych pracovnik

Bélohlavek (2001) popisuje planovani jako postup plé@mi, ktery by se th
obecré vzdy ubirat stejnymi kroky vyjddjicimi naslednost od rozpoznanélg¥itosti
¢i potireby ke stanoveni @il zvaZzeni planovacichigdpoklad, dale ges vypracovani
relevantnich alternativ scétidpostupu a jejich hodnoceni k Wi jednoho z nich,
formulaci navaznych pldn realizaci a sledovani zvoleného postupu az fipapne
piijimani napravnych opgni a zagrecné vyhodnoceni. Uv#&da naslednost vSak
nevylwuje, Ze se jednotlivé kroky nemohou ¥itych etapach prolinat.

1.Vychodiska
Uveédoneni si pilezitosti, resp. Péeb stoji na p&atku planovani a jako takové neni
vzdy povazovano za skuteou sowast planovaciho procesu. V kazdénppc by se
manazé v prvé rack méli zabyvat vyhodnocenim rozhodujicich informaci raut
zejména co se &¢ pravépodobnych zdkaznika jejich poteb a jejich potencionalnich
konkurent,, a dale kritickym posouzenim vlastnich silnycHadogch stranekigdevsim
z hlediska potencionalnicHifezitosti.

2. Stanoveni ail
Smer plamim stanovuji organizai cile. Soustava ¢ilse obvykle vymezuje jak pro
firmu jako pro celek, tak pro jeji jednotlivé orgaani jednotky, resp. Oborgi oblasti.

Celkova hierarchie firemnich dije tedy usptadana jak podle Uroviiizeni, tak podle
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funkcionalnich oblasti. U kazdého cile jélaFité zvolit jeho parametry — obsahovou
néph, vyjadreni zgisobu jeho dosaZenii méteni,casovy horizont atd.
3. Rijeti planovacich fedpoklad

DalSim krokem fi planovani je stanoveni rozhodujicich planovacpibdpoklad
tykajicich se prostdi, ve kterém se budou plany realizovat. Jedn&@de zejména o
progndézovani vniniho a vejSiho prostedi podniku. Vzhledem k nejisté budoucnosti
se redpoklady omezuji jen na ty, které maji na realipbni nej\tsi vliv.

4. Produkce alternativnich postiup
Témei kazdého cile je mozné dosahnout vicésppy. V tomto kroku je vhodné pokusit
se formulovat vicetiznych scénid piipustnych plad.

5. Hodnoceni alternativ
Vzhledem kvelkému mnoZstvi moznych pmych ginaSenych neznamou
budoucnosti se jedna o krok velice obtizny. Jedmotalternativy jsou hodnoceny
z hlediska pjatych planovacich iedpoklad a stanovenych @i pricemZ jsou
posuzovany jejichigdnosti a nedostatky.

6. Vybér postupu
V tomto kroku musi byt ffijato rozhodnuti o fijeti zvolené alternativy planu, a to i za
situace, kdy pechézejici krok nedal jasnou odpdvna otézku, ktera alternativa je
nejoptimalijSi z hlediska dosazeni nasSeho cile.

7. Formulovani navaznych plan
Na podporu fjatého tzv. hlavniho planu je zpravidla zaebi vypracovat soubor
navaznych plah jako jsou nafiklad plany nakupu materialu, plany rozvoje lidgkyc
zdroji, plany vyvoje novych vyrohka dalSich, zahrnujicich cely reprodokproces.

8. Realizace a sledovani
Jde o penenu zamdri na skuténost, gicemz je dlezité plreni planu pabézne
vyhodnocovat aifjpadré prehodnocovat.

9. P¥ijimani napravnych opgni
V dusledku obtiza predvidatelnych z#n v organizénim prostedi dochazi
k odchylkam od planovaného postupu, které je nutdstraiovat napravnymi
opatenimi sledujicimi dosazeni naSich orgatidah cif.

10.Vyhodnoceni

Poslednim planovacim krokem je Zéatné vyhodnoceni dosazenych vyslédk
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Planovani podle Vebera (2009) je vychozim boderarykpredchazi vykonu
vSech ostatnich manaZzerskyéimnosti. Je tomu tak proto, Ze gdéati planovani je
vymezeni cit a nazné&eni cest, jimiz ma bytéthto cii dosazeno. Dosazeni tcil
bezprostedre zavisi na realizaci ostatnich manazerskych furkeia implementaci,
organizovani, komunikovani, kontrolovani.

Déle podle Vebera (2009) ma planovani své mistanabherskych funkcich.
Zadouci vykon manazerské funkce od kazdého manaderaduje jisté cilesddomé
jednani, tzn. zegkist fidicich aktivit by nerflo spaivat vieSeni momentalnich Ukol
¢i problémi a svym zfisobem pedstavovat jen reakci na existujici situaci. Mahidig
meéli mit vzdy predstavu, kam by jimiizeny objekt mil smétovat. Rirozenymc¢asovym
obdobim pro stanovenédhto zanéra maze byt rok, na vysokych Skolach semestr,
u provozovatdi vleka zimni sezéna atd.rf®dukeni budouciho vyvoje jaké umaie
v predstihu si ujasnit peebu zdroji, okamZziki, ve kterych maji byt nasazeny, a tim do
zna&né miry omezovatidici zdsahy. Planovéani je z&fno na stanoveni budoucich
stawi organizace a cest k jejich dosazeni. Wkladu planovani se nabizi paralela
s horolezectvim. | zde dosazenditého cile vyZaduje jeho spravn&eni s ohledem na
fyzické schopnosti a technické zabespd a dale weni spravné cesty k dosazeni
vrcholu. M&-li jit o prvovystup, je pochopitelné litdermin vystupu tak, aby vrcholu
bylo dosazenoiilve, nez se to podiginé skupirk. Planovani stefntak znamena dgeni
cile s ohledem na zdroje a stanoveni cest — kamktétktivit — k dosazenéthto cif.
Navic, zvla& v piipad podnikatelskych subjekt je nutné phlizet k chovan
konkurence. To, Ze organizace se nachazi v neuppdksituaci, nize mit gicinu ve
Spatném planovani, chybnémcemi cii s ohledem na disponibilni zdroje nebo
v chybném ufeni postup, jak €chto cili dosahnout.

Planovani v kazdé organizaci plni nasledujici yikale nastrojem rozvoje
organizace; SHT vyvoje organizace se macowat gedevSim plany, jeji chovani by
nentlo byt ve vieku dni. Plany by nili byt nastrojem utujicim budouci vyvoj nejen
organizace jako celku, ale i jejich slozek. Pwdnictvim plad se musi realizovat
rozhodujici zniny, které jsou fipraveny profesionalnimi strukturami organizace.

Je prostedkem zabezgejicim koordinaci a proporcionalitu uvhibrganizace.

V organizaci se zpravidla sestavigela plaf, které na sebe musi navazovat:

21



- zcasového hlediska, tzn. propojeni strategickych tidijch, operativnich

plani;

- zwcného hlediska, tzn. provazanost planobchodnich, vyrobnich,

personalnich, technického rozvoje, investic, fimaaoh, aj.;

- zhlediska organizamich Udrovni, lze hovi@t o kaskad planmi, od

celopodnikovych plamaZz po plany jednotlivych Gtvér

Planovani podle Koontze zahrnuje ¥§likoli, cili a¢innosti potebnych pro jejich
dosazeni. To vyzaduje rozhodovani o &nb z alternativnich moznych budoucich
zpasohi vykonavanicinnosti. Existuji #zné typy plaf, a to od celkovych tendenci az
po ty nejpodrob&si plany jednotlivycttinnosti, jako je nafklad objednani Srouibze
specialnich materialpro ugité nastroje, nebo najimani pracovinik jejich zaskoleni
pro praci na montazni lince. Neni vSak mozné sdsjakykoli realny plan bez
rozhodovani a bez zvazovani ety lidskych nebo materialnich zdkopPred vlastnim
rozhodnutim jefeba uskuténit planovaci studie, analyzy navrhy; nejedna se v3ak
jese o reélné plany.

Planovani je v této praci povazovano za procesostan organizénich cili, vyber
vhodnych prosedki a zpisobu dosazenicekavanych vysledk ve stanovenéniase.
Je to rozhodovani o {ischu rgjaké akce. Cilem je to, aby man&zZsplnili véas ukoly,
které jim byly zadany, aniz by pouzili vice zdropez jim byly gidéleny. Na planovani
by se ngli podilet vSichni manaZena vSech stupnidhizeni. Manaz by m¢li mit vzdy
piedstavu, kam bjizeny objekt mil smérovat. DosazZeni ditého cile vyZaduje spravné
uréeni fyzické schopnosti a zabeZpri. Neni mozné sestavit plan bez rozhodovani

a bez zvazovani p@&tby lidskych nebo materialnich zdioj

3.3.2. Organizovani

Organizovani podle Armstronga (2008) efektivni pkyreajis’uji, aby bylo
kolektivni Usili sndtujici k dosazeni konkrétnich &ilorganizované. Organizovani
znamena rozflovani celkového mnozstvi manazerskych udkalo rady proces
a ¢innosti a v ndvaznosti na to i stanovovani nastegji¥’ujicich, Ze tyto procesy
budou vykonavany efektivna Ze odpovidajiafinnosti budou koordinovany. Jedna se

o klbu ¢innosti véasech nejistoty a z¥ny, o jejich integrovani — jejich seskupovani za
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Ucelem organizace — a o zabespeini existence efektivnich thkinformaci
a komunik&nich kanai.

Vytvéreni organizace je zaloZzeno na anal§im@osti, procel rozhodnuti, tok
informaci a roli. Jeho vysledkem je struktura, &teye sklada z pracovnich mist
a organizanich jednotek, mezi nimiz existuji vztahy zahrnujlmoperaci, vykon
pravomoci a vyrnu informaci. V této strukte budou liniovy manaZe odpowdni za
dosahovani vysledk v klicovych oblastechiinnosti organizace pomodizeni tyni
a jednotlivych pracovnik a specialisté poskytujici na arovni linie pomodvod
a radu. Struktura musi odpovidatelu organizace, jejich technologii a pt@sti,

v némzZ existuje. Musi byt dostate flexibilni, aby se mohla snadnaizpisobovat
novym okolnostem — vyt¥@ni organizace je nggirzity proces upravovani a zm
nikdy to neni zalezitost pro jedno pouZi jednou provzdy. Je také nutné uznat,
navzdory tomu, Ze oficialni struktura organizacézen definovat, kdo je za co
odpowdny a jaké jsou udaje linie komunikaceiaeni, Ze zfisob, jakym organizace
skute&né funguje, zavisi na neformalnich sitich a jinychtazich, které nebyly
definovany v procesu vyty@ni organizace a které vznikaji na zakl&hzdodenniho
vzajemneého fisobeni lidi.

Cilem vytvd&eni organizace je vyjasnit role a vztahy v t&emiv jaké je to
v menicich se podminkach mozné. Jde také o to, poskiytmlem prostor afflezitost
k efektivrgjSimu vyuzivani jejich dovednosti a schopnostidyte proces posilovani
pravomoci. Pracovni Ukoly a pracovni mista bylymbyt vytvéeny tak,
aby uspokojovaly pozadavky organizace tykajici sedyktivity, provozni dinnosti
a kvality vyrobki nebo sluzeb. Museji vSak také uspokojovatigimt jednotlivych
pracovniki tykajici se zajimavosti, podimosti a uUspSnosti prace. Tyto cile jsou
vzajemig propojeny a dlezitym cilem vytvéeni organizace, pracovnich UKol
a pracovnich mist je integrovat uvedené&glny jednotlivce spa¢bami organizace.

Dochazi — li k vytvéeni nebo Upravam struktury, je nutny pragmatickgtpp.
Zaprvé je nutné rozueh prostedi, technologii a existujicimu systému socialnich
vztahi. Teprve tehdy je teprve mozné vyitet organizaci, ktera bude odpovidat
okolnostem. VZdy existuje &ita moznost volby, ale ti, kievytvareji strukturu, by se

meli pokouSet dosadhnout nejlepsiho souladu, jakébkodizsahnout. Aip volbé by si
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meéli byt védomi strukturdlnich, lidskych, procesnich a systémub faktog,
které ovliviiuji vytvéreni organizace, i souvislosti, v nichZ organizaceytije.

Vytvéreni organizace je kot zalezitosti zabezpevani toho, aby struktura,
procesy a metody fungovani byly ve sb@# strategickymi pozadavky podniku a jeho
technologii v rdmci jeho prasdi. KdyZ neni dosazeno vmtho a vijSiho souladu,
spojitosti a dslednosti, dochazi k rozkladu.

Organizovani podle Vebera(2009) je historicky ¢femou skuténosti,
Ze vysledkycinnosti jakékoliv skupiny pracovnikbyvaji lepsi, je — li tato skupina
organizovana, nez vysledky téZe skupiny bezighote organizace. Organizovani
chapeme jako jednu ze zakladnich manaZerskiyotosti. Jiz starSi historické prameny
jako teba bible uvagi fadu gikladi organizovani.

Pritom nejde o nic univerzalniho, mechanického a icit@ho. Naopak
organizace vzdy musi odpovidat konkrétnim podminkarmusi se gnit v zavislosti na
téchto podminkach a cilech firmy. | kdyZz odkazujetakové pojmy, jako jsou Utvary,
pracovni mista apod., vzdy se za ni skryvaji lidkorskrétnimi schopnostmi,
ale i omezenim.

V souvislosti s organizovanim ne&tajen uspsadat prvky organizace do
organiz&nich struktur, ale vymezit napjejich ¢innosti, zabezpst jejich koordinaci
a kontrolu. Uvazujeme-li o obsalkiinnosti jednotlivych slozek, které tkioorganizaci
kazdé firmy, nemizeme opomenout Ulohu viastii& spravnich orgainfirmy.

Podle Elohlavka (2001) =z organizai struktury vypliva népl prace
jednotlivych Utvail. Odtud je odvozen obs&mnosti jednotlivych pracovnich mist.

Graficky je organizéni struktura znazéovana organizaimi schématy.
Cinnost organizénich Utvaf ve struktie je popséana organig@m fadem, napi
pracovnich mist pak v popisech prace.

Popis prace i organizai rad uvadji, jen jaké ukolyinnosti a povinnosti jsou
obsahem funkce. Jsou ukladany konkrétnim lidem tf@dsictvim delegovani.
Delegovani umaiuje manazeém rozsfit jejich vliv za hranice jejichtasu, energie
a wdomosti.

Podle H. Koontze (1993) je organizovanicéstrizeni, kterd zahrnujetizeni
ucelné struktury roli pro lidi, ki€ jsou v dané organizaci.dglnost je zde chapana

vtom smyslu, Ze vytia jistotu, ze vSechny Ukoly petné pro dosazeni tilisou
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pridéleny, a to pokud mozna@m lidem, ktéi jsou schopni spinit je nejlépe. Smyslem
pii vytvareni organizéni struktury je pomahatipvytvéieni prostedi pro lidsky vykon.
Pak se stava nastrojem managementu a neexistuisang. Ackoliv struktura musi
urcit, které ukoly musi byt vykonany, ukoly taktocané musi byt navrzeny tak,
aby odpovidali schopnostem a motivacim disponitiinpracovnil. Neni snadnym
manazerskym Ukolem navrhnout efektivni orgatnia strukturu. B vytvéreni
struktury, kterd by vyhovovala dané situaci, s&ka&e&dji manazi& s mnoha problémy
véetre toho, jaké druhy praci jédba vykonat a nalézt pré mhodné lidi.

Pro tuto praci je organizovani ragdvani celkového mnozZstvi manazerskych
ukola do fady proces a ¢innosti. Organizace musi odpovidat konkrétnim po#ér
a musi se ®nit v zavislosti na d&hto podminkach a cilech firmy. Popis prace
I organiz&nifad uvadiji, jen jaké ukolyginnosti a povinnosti jsou obsahem funkce. Je
to zabezp#&ni toho, aby struktura, procesy a metody fungowdmy ve shod se
strategickymi pozadavky podniku. NeStazde jen usp@dat prvky organizace do
organiza&nich struktur, ale vymezit naplejich ¢innosti, zabezp#t jejich koordinaci

a kontrolu. Navrhnuti efektivni organizd struktury neni snadnym ukolem.

3.3.3. Personalistika

Podle H. Koontze(1993) personalistika zahrnuje ma@ni a udrzovani
zaplrenych pozici v organizaci. Toto je prowdmb pomoci identifikovani poZadavka
pracovni sily, seznamu disponibilnich lidi, ndboregibérem, umigovanim, propagaci,
ocaiovanim, planovanim povolani, kompenzaci a Skolatiinozvojem jak uchaz#,
tak stavajicich pracovniktak, aby ulozené ukoly byly dosahovariynin¢ a efektivre.

Personalistiku vyuZijeme k identifikaci pracovniahist, k ndboru, vyu

a umisténim pracovnik.

3.3.4 Motivace

Podle Vebera(2009) je motivace vazana naiwvhpodrity clovéka. Redstavy,
tuzby, zajmy a hlavhneuspokojené pieby vyvolavaji psychické nap, které se stava

impulsem k witému chovani jedince. Obecnych 2Av tykajicich se motivace lze
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vyuzit ve smiru pracovni motivace. Ulohou jejich nastrig utv&et smysleni a chovani
vedenych lidi tak, aby byly v souladu s poslanimmyi. Od manazér vyZaduje
schopnost vyvolat u spolupracovaikajem, ochotu a cliuaktivreé se z@astnit plreni
vSech ¢innosti, které jsou v souladu s cili firmy. Prvotnidivodem prace lidi je
skute&né potreba ziskat penize pro zafist existence. Proces motivovani se uskiige
prostednictvim manazerskych technik a systému &dma tresi, pomoci stimul
a pobidek.

Podle Armstronga (2008) je motivovani u¥adlidi do pohybu ve s#mu, ve
kterém chcete, aby v zdjmu dosazegjakého vysledku Sli. Dale motivovani jsou ti
lidé, ktai pro splrni cile podnikaji kroky, od nichzéekavaji dobrych vysledk

Pro to, aby lidé pracovali rychle a efektfymusi byt &jak motivovani. Fiklad
motivace je nafiklad finartni ohodnocentinnosti. Za vice pefz je ¢lovék ochoten
udélat vice prace a kvalitjsi prace nez obvykle. Ale existuji i lide, co ficai
motivaci a i jinou motivaci nepibuji. Praci provadi poctiva rychle jen proto, Ze ho
prace bavi a naplije jeho pateby.

3.3.5. Rozhodovani

Podle Blazka(2010) je rozhodovanickNym prvkemiizeni. Spravné rozhodnuti
je nutnou podminkou pro dosazeni zamyslenéhoRdkud manazer rozhodne chgbn
piedstavuj vSechny néasledujici aktivity, nezavisletara, zda jsou prova&di dokie ¢i
Spatré, kroky jdouci nespravnym smrem.

Manazerské rozhodovani je typické tim, Ze rozhatkh~— manazer rozhoduje
v zajmu svého natzeného, resp. zafstnavatele, a to v oblasti svéspbnosti. Jeho
rozhodnuti je realizovano praéstinictvim jemu poidzenych osob. ManaZer je sice
ovliviiovan svymi mravnimi zasadami a determinovan obetavaznymi pedpisy
I vnitfnimi predpisy organizace, nicm&prostor pro jeho rozhodovanistava obvykle
znany. Rozhodovaci problémy jsou slozité, vyamase svou neditosti, jsou obtizé
algoritmizované. Manazer postrada voditko, maalhac reagovat, jak ma postupovat,
do kdy rozhodnouti zda viibec rozhodnout.
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V této praci je rozhodovani vy&leno jako hlavni prvekizeni. Je nutnou
podminkou pro dosazeni definovaného cile. Rozhamioje volba mezi minimaén

dvéma prvky. Manazer je zodp&any za sveé rozhodnuti.

3.3.6. Vedeni

Bélohlavek (2001) definuje vedeni jako motivovani alivaiovani aktivit
podiizenych pracovnik Vedouci, ktery chce dosahnout cile, musi iegd gimét
podiizené k vyvinuti nélezitého Usili a jejich Gsilimignovat. Teorie motivace pak
vyswetluji, jak jsou uspokojovany pistby lidi, a co se v lidechém pred zahdjenim
prace a bhem c¢innosti v pabéhu motivovani. Zpsob, jakym vedouci iffstupuje
k ovlivihovani aktivit podizenych, nazyvame styl vedeni. Styl vedeni je chbva
vedouciho, které fize byt pro pracovniky stimulujici nebo nikoliv.

Podle Koontze (1993) je ovhwevani lidi tak, aby byli progi$ni organizaci
a napomahali dosahovani skupinovycli;oie vedeni feviada interpersonalni hledisko
managementu. VSichni man&Zéudou souhlasit stim, Ze jejich n&Si problémy
pochazeji od lidi — z jejich tuzeb a post@ jejich chovani jakoZzto individui ve skupin
— a stim, Ze vykonni manaé@otiebuji byt roviez vykonnymi vedoucimi. Protoze
vedeni vyZaduje nasledovani a lidé maji tendensledavat toho, kdo jim slibuje,
Ze uspokoji jeho paeby, gani a touhy, je pochopitelné, Ze vedeni zahrnujgvam,
styl a Fistupy manazéra komunikaci.

V této praci z definice vedeni vypliv4, Ze je ttieka manazera, ktera motivuje
a ovliviiuje aktivity podizenych pracovnik Toto je dalSi krok k pkni zadanych cil

organizace.

3.3.7. Kontrola

Podle Vebera (2009) kontroldinnosti vyuZivaji manaZena vSech arovnich
fizeni jako wité formy z@Etné vazby, jejimz progdnictvim maji ziskat objektivni
predstavu dizené realit. Podstatou kontroly je kritické zhodnoceni realitghledem
na fidici zangry. Na zaklad tohoto posouzeni jsoutipmany gislusné kontrolni

zawry. Vhodny kontrolni systém je neopomenutelnoucasti fizeni, resp. saadsti
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dokie fungujiciho systémurizeni, &koliv se n€ni fizena realita, infornii
a komunik&ni prostedky i ndzory na dlohu kontroly &iptupy ke kontrole. Kontrolni
procesy dlime v zakladnim ohledu na vimi kontrolu a v&jSi kontrolu.

Vnittni kontrola je iniciovana vrimimi strukturami organizace a realizovana
zpravidla tidicimi pracovniky nebo pracovniky, ktejsou ke kontroleftidicimi
pracovniky zmoceni. Vyklad (Eelu a gistupa vnitini kontroly uvadi dalsi text. &oliv
organizace vystupuje jako samostatny, suverénnelstibmusi vad piipadi strpst
kontrolu realizovanou subjekty stojicimi mimo orgati — externi kontrola.

Bélohlavek (2001) ve své knize zimije definici Vodé&ka a Vodékové (1996),
kteratika, Ze kontrola je jednou ze zakladnich manazetsKyinkci, je nezbytna na
vSech drovnichtizeni. Jejim poslanim jecasné a hospodarné z§ist, rozbor a fijeti
zawra k odchylkam, které vizeném procesu charakterizuji rozdil mezi &&m a jeho
realizaci.

Bélohlavek (2001) vysitluje vyznam kontroly tak, Ze nejuisejsi firmy jsou
zpravidla obdivovany pro svou schopnost dosahoxathsvyty¢enych citi. V tom tyto
firmy spoléhaji na své kontrolni techniky. Bez éfeki kontroly by nebyly schopné
dosahovat svych il

Déle definuje kontrolni procesy, které jsotzmorodé, podle toho, na jaké
¢innosti organizace se z&inji, resp. na jaké Uroviizeni se provadi. VSechny vSak
pIni ukité typické funkce a jejich gbéh je podobny.

Podle Koontze (1993) kontrolovani zahrnuj€iemi a korekci provedeni jak
individualnich, tak i celkovych aktivit organizacecilem dosahnout jistoty, Ze budou
v souladu s planem. Tyka seif@ni dosazenych vysletlkvzhledem k cilm a pladm,
aby bylo mozné zjistit vyskyt odchylek od standeadtak napomoci k jejich odstréai.
ZjednoduSea feceno, kontrolni progedky umoduji realizaci plad. | kdyz planovani
piedchazi kontrola, nemaji plany schopnost vlastrbemsmlizace. Plany vedou
manazery k tomu, jak vyuzivat zdiiopro dosazeni specifickych &jljejich ¢innosti
jsou kontrolovany s cilem zjistit, zda odpoviddanam. Kontrolni¢innosti se obecn
vztahuji k ngieni UspSnosti. Nkteré zpisoby kontroly, jako je ndfklad prehled
vydajia, zdznam zmeSkanych pracovnich hodin a inggekaznamy. Jestlize odchylka

od standarduietrvava, pak je nutné uplatnit korekci.
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Kontrola je v praci pouzita jako systém, pomocbjefsou aktivity k dosahovani
cili organizace provady sprave. Kontrolni ¢innosti vyuzivaji manaZeve vSech
arovnichiizeni. Také se obeé&rvztahuji k ngfeni Usgsnosti. Nkdy je nutné uplatnit

korekeci.

3.4. Manazerské role

Role je podle Blohlavka(2001) zfisob chovani, &ekavany od nositele pozice
v organizaci. Popis prace vyjage jeho pracovni népl Ostatniclenové @ekavaji,
Ze tyto povinnosti bud&adre plnit, sokasré vSak gedpokladaji, Zze sefipom bude
chovat zpisobem, ktery je v souladu s hodnotami a normamardezgce. To neni
vyjadieno ani v popisech prace ani v jiném orgatiba dokumentu. Od obchodniho
zéstupce se cekava, Ze bude vSemdaZrusilovat o uspokojeni pihb zakaznika,
ale gitom bude prosazovat zajmy svého podniku. Od milicse ¢ekava, Ze bude
piisny k neukazgnym &astnikim provozu, sotasré vSak dokaze pochopit a tolerovat
drobné neumysiné zmatky,igobenéfridicem ze vzdaleného ¢sta. Od manazera
otekdvame, Ze bude rozvijet potencial svych rfaohych, zarovg je vSak bude
vytéZovat a vyuzivat maximadrjejich kapacity ve prosigch organizace.

Kazda role ma interpersonalni charakter — jéena ve vzajemném vztahu dvou
lidi. Na jedné strahje to definovatel role, ktery si vytiiasva @ekavani od druhého na
z&kla& svych gedstav a fedchozich zkuSenosti a srovnava jednéni druhé oseby
svym aekavanim, na druhé stramak nositel role, ktery si sdm pro sebe stanovuje
pozadavky role a pak splje nebo nesplije atekavani definovatele.®ni lidé mohou
definovat roli svych spolupracovrikodliShym zgisobem. Pak dochazi ke konfliktu
roli. Obecr piijimana role pro ufitou funkci vyplyva z organizamich norem
a organizani struktury.

Muzeme definovat celoadu gikladi nepochopeni @kavani — vzpomane
jen socialistické prodava, ktgi se domnivali, Ze jejich poslani je milogtipiidélovat
nedostatkové zboZi zakazaik misto toho, aby se snaZili uspokojovat jejichigioy,
sowasného manazera, ktery jgepwdéen, Ze je ieba pedevSim ukazovat své
pochybné bohatstvi aiznymi prostedky demonstrovat své postaveni misto toho,

~ s

aby se dvacet hodin dehnsnazil zvrétit blizici se krach své firmy, trenéra
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managementu, ktery se snazi giatanazery co nejvice teorie misto toho, aby 9 nim
procvicoval praktické dovednosti, sekréka ieditele, kterd chodi do prace v ndpadnych
Satech s kratkou suknékou a s obrovskym vy8hem misto toho, aby svym zjevem
dokreslovala seriozni image firmy.

BohuZel vedouci pracovnici malokdy vyHuji ocekavani svym padzenym.
Svou postupnou nespokojenost ventiluji évem nebo sarkastickou poznamkou
v momentu, kdy mira tipivosti pretete. Vysledkem byva negativni reakce pracovnika,
ktery se ve Spatném pochopeni rolegegte utvrdi. Vedouci e Wit své podizené
jejich roli kazdodennimu kawvanim, upozarovani na to, co je dobré a co se od
pracovnika oekava. DalSi plezZitost poskytuje pravidelné hodnoceni, spojené
s porovnanim jedstav pracovnika argustav jeho na@tzeného o pracovni naplini
a o zmisobu vykonavani funkce.

Konflikt role podle Elohlavka (2001) vznika z osobni nekompetence
a z nejasného vymezeni role¢t¥inou je zdrojem stresu a sniZuje efektivnost @rac
manazek. Osobni nekompetenagovéka znamena Zazenicloveka tam, kde naroky
pievysSuji potencial pracovnika nebo vyZaduje postoeslkitelné s osobnimi
hodnotami jednotlivce. Stava se, ze pracovnik jerglo nizsi funkci, tim padem se
stava vhodnym kandidatem pro vysSi pozici.

N¢kteri pracovnici paebuji resné zadani svého ukolu, aby nevzniklo nejasné
vymezeni role. Pokud nemaji jasné pokyny, tak effgaidu pod nohama. Dnes by
nenely vzniknout problémy diky pracovnim pofirs, které organizacéasto vyuzivaji.
Spoustu pracovnik je schopno vyuzit svych roli krealizaci svych mskych
a politickych zajnd. Zatizeni role vznikaipvysokych narocich na roli. NevytiZzeni role
vznika z @ilis nizké naronosti ukoh, které nedovoluji seberealizaci nositele role.
Z konflikta roli vznika ¢asto stres. Reakce na stres a odolndést stresu jecisté

individualni. Stres vede k chybani praci.
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4. Vlastni prace

Jedna se zde o sledovani a o hodnoceni manaZepkynsarketu ve gedre
velkém néste. Supermarket ma do&sgci sortiment, ktery atanim mgsta uspokojuje
nutné poteby. Jako hlavni vlastnosti jsou hodnoceny kompmetemanazera, kde se
zkouma to, jestli je vedouci schopen &8p vykonavat pislusné pracovndinnosti. Je
dulezité hodnotit vz8lani manazera. Manazerka obchodu se neustalédavad diky
raiznym programim, které modernizuji filstupy manazera k praci a personalu.
Hodnoceni manazera prdblo upravenou metodou 360° &pé vazby, ve které je
zakladem hodnotici dotaznik. Tento dotaznik je m&mplpracovniky i manazerkou
supermarketu. Vysledky jsou obsaZeny v nasledtgfmilce.Cislo 7 je nejvy3si paet

Yl

bodi, kterého mohlo byt dosaZer@islo 1 je ®&jniz3i hodnoceni.

Vychozi tabulka ¢. 1

Hodnotitel 1 2 3 4 5 6 Pramér ManaZerka
Konflikt 2 1 3 1 1 3 1,83333333 |5
Reseni problémd |6 7 6 6 7 6 6,33333333 |7
Tymova prace 7 7 6 7 3 6 6 7
Ovliviiovani 7 7 5 7 1 2 4,83333333 |6
Organizaéni

schopnosti 5 7 6 7 7 7 6,5 7
Komunikace 6 7 6 6 7 6 6,33333333 |7
Technické

znalosti 7 7 7 6 6 6 6,5 7
Jazykové znalosti [ 5 6 1 4 4 5 4,16666667 |3
Elan 6 7 7 6 7 7 6,66666667 |6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky jednotlivych zkoumanych o&vi jsou podrob# rozebrany

v nasledujicim textu. Jako prvni je prapddobnosti vzniku konfliktu mezi manazerem

a zangstnanci podniku.

Graf ¢. 1
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Hodnoceni pravd épodobnosti vzniku konfliktu

@ Zameéstnanci

m Manazerka

Nam éfené hodnoty
w

Pravdépodomnost vzniku konfliktu

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z tohoto grafu je i&jmé, Ze prawtpodobnost dostat se s manaZerkou
do konfliktu je podle zagstnané velmi nizka. Manazerka si zase mysli, Zgitps ni
do konfliktu je pongrné snadné a rychlé. iezité je to, jak manazerk&si problemy,
které vznikaji pi provozu supermarketu. Tuto problematiku znéamg@ graf¢. 2.
Graf ¢&. 2

Reeni problém & manaZerem
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Reseni problému

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zde je viditelné, Ze manazerkeSi problémy pogrné rychle a pelivé. Podle
pozorovani jsou vysledky tekaré vysoké. | pi prizkumu vznikly problémy,

které byly poteba v péib¢hu vyteSit. Manazerka vzdy ochd@trpomohla nebo podala
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vzacné rady. V kolektivni a tymové praci lze s hochmou osobou vzdy piat
a spoléhat se na ni. Podrefdn informace podavé graf 3.
Graf ¢. 3

Tymova prace
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Tymova prace

Zdroj: Vlastni zpracovani
Pri spolupraci s ostatnimi pracovniky nebyvaji vy@zproblémy. Zarstnanci
hodnotili tymovou praci manazerky klafjrale ne zcela za piny pet bodi. Samotny
nadzor a hodnoceni manazerky jsou lehce odliSné digdnez bylo narreno
u zangstnand@. Manazerka se vidi jako velice schopnou adeptkouypmovou préaci.

Graf &. 4

Umeéni ovlivnit druhého
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zamestnanci si mysli, Ze je manazerka dokaze ovliveit 7 malécasti. Zato
manazerka je toho nazoru, Ze ma velky vliv na ssé&gtnance. Vysledky jsou stale
pro toto hodnoceni velmi vysoké. Ze schopnosti vindvat druhé se fpchazi na
schopnost organizovani. Tomu tématu &suye nasledujici graf.5.

Graf ¢. 5

Organiza €éni schopnosti
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NaméFené hohdnoty

Organiza¢ni schopnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu neni zaznamenan velky rozdil v &emych hodnotach. Hodnoceni
zanestnand je dost vysoké. Skoro shodujici s hodnocenim saénotanazerky. Gb
strany se téi rovnaji. Vysledkem jsou velmi dobré orgariza schopnosti
manazerky. Umi naplanovat chod supermarketu. Paolzthe pechod zboZzi od
dodavdatele ke kodrému spatbiteli. Organizovani probih& na vSech Usecichiélde
v podniku nachazeji. Kazdy &v usek ma svého vedouciho. Vedouci Useku ma
nastarosti komunikaci s manazerkou a kontrolu syyatkizenych. Manazerka si umi
velmi dol¥e rozplanovat sy ¢as a dote vyhodnotit situaci. Nasledujici graf se zabyva

komunika&ni schopnosti manazerky.
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Graf ¢. 6

Komunika €ni schopnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
V tomto odwtvi dosahla manazerka &pvysokého hodnoceni. Sama se
hodnotila také velmi ddke. To znamena, ze v komunikci s ostnatnimi lidminae
problém. V kontaktu s cizimi lidmi se nachazi dendasledujici hodnocena kategorie
jsou techické znalosti.
Graf ¢. 7

Technické znalosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Tachnické znalosti manazareky jsou velice vysokenm® pracuje s pétacem,

tiskarnou i mobilnim telefonem. Technické znalgstiu také nadale rozvijeny pomoci
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Skoleni. Na Skolenich se seznamuji s novymi progranpostupy. které zefektiuji
a modernizuji spolamost. Jako dalSi jsou jazykové schopnosti manazera.
Graf ¢. 8

Jazykové schopnosti manaZera

@ Zaméstnanci

m Manazerka

Nam éfené hodnoty

Jazykové schopnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zde je evidentni, Zze zastnanci spoknosti hodnotili manazera jako znalého
a zkuSeného. Jednalo se konk¥étm jazykové znalosti. Manazerka hodnoti své
jazykové znalosti jako dostajici pro jeji funkci, ale nedostajici pro pravidelné
a plynulé komunikovani. Po rozhovoru se Zamanci bylo zji&no, Zze manazerku
skoro nikdy nikdo neslySel ani ne¥ldpouzivat cizi jazyk. Jen par vyjimekiip
komunikaci s ruskymi zakazniky. Pouzila rusky jaggko zdroj komunikace. Jako
posledni sledovanou polouzkou je elan. Elanem g mgSleno zapaleni praéa. Byl

zde kladen @raz na to, jak moc je manazerkamikpri pInéni svych tkaoi.
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Graf ¢. 9
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto supermarketu je manaZerkéleitym vedenim zawstnand. Bez
tohoto vedeni by podnik nebyl schopen fungovatni& denni dochazky, #auje
praichod zboZi pes prodejnu. Zajilije objednavky zbozi, ifjem zbozi, inventury
a dophovani zbozi.

Vysledky byly velice pinosné a uspokojive. Manazerkamgpé pozadované
kompetence na pozadované arovni.
Graf ¢. 10

Hodnoceni manazera metodou 360° zp étn4 vazba
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Celkow se manaZerka hodnoti Iépe, nez ji hodnotiligdnmanci. Mozna jsou
divodem rozdily mezi pracovnimi pozicemi. MozZné jeezitidské vztahy. Dotazniky
byly vyplhiovany jednotli¢ a v soukromi. Nikdo nebylipmlouvan ani jinak
ovliviiovan. | fes neovlivilovani a neopisovani, bylo hodnoceni Zamandé témet

stejné, nebo dost podobné.
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5. Zawer

Cilem prace je zhodnoceni roli a funkci manazeraspecifickém kontextu.
Prvnicast prace se zabyva teorii. Management je zde peaajako proceszeni nebo
jako soubor poznatko fizeni. Hlavnim fedstavitelem managementu je manazer. Jsou s
nim spojeny vesSkeré G&ghy a nedsgchy organizace. ManaZer je osobou odjovou
za uspsSny chod podniku. # vedeni podniku vyuziva funkci manazera. Jedna
z nejdilezitejSich funkci manazera je planovani. Je pouZzivako fgstroj pro dosazeni
stanovenich organizaich cili podniku. Organizovani j&ést fizeni, kter4 zahrnje
ziizeni &elné struktury roli pro lidi. Rozhodovani je nutnpadminkou pro dosazeni
definovaného cile. Toto rozhodovani je volba memimaln¢ dvéma prvky. Ri vedeni
podniku dochazi k ovlikovani lidi tak, aby byli progi$ni pro organizaci. Aby byl
podnik usgsny a kvalitni, musi dochazet kapgZnym kontrolam. Kontrola je systém,
jehoz aktivity k dosahovani éibrganizace jsou provéay sprave.

Praktickacast se sousd’'uje na hodnoceni manazera upravenou metodou 360°
zpstné vazby. Vysledky byly zji8hy prizkumem v podniku pomoci dotazniku.
Vysledky jsou zachyceny v jednotlivych grafech. Rodysokého hodnoceni |zéci,

Ze manazerka disponuje vysokou orgafnzachopnosti, velmi dobrymi vztahy s lidmi
a elanem. Podle velikosti elanu pozname, jak mangaaZzerka zapalena do své prace.
Tuto polozku hodnotili jak zagstnanci, tak manazerka velmi vysokytislem.
Vysledky ze vSech oblasti byly zpracovany a jed8edokomentovany. Vysledny graf

znazotiuje, Ze vztahy mezi manazerkou a Zatnanci jsou pogrné vyrovnaneé.
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6. Pirilohy

Dotaznik pouzity fi prizkumu k vlastni praci.
Hodnoceni manazera spoknosti upravenou metodou 360°

Hodnoceni: 1 (nizke, spis ne) — 7 (vysoké, spik ano
1. Jaké je pravdépodobnost vzniku konfliktu s manazerem?
2. Piredchazi problémiam?
3. Spolupracuje s kolektivem, se zagstnanci?
4. Dokazecdlovéka ovlivnit?
5. Zabezpduje, aby se udlalo vSe, co se uélat ma?
6. Komunikace s lidmi, zdkazniky, zanéstnanci.
7. Ohodnot’te préaci na pcitaci nebo s mobilem.
8. Ohodnot’te jazykové znalosti.

9. Jak vyrazné je zapalena pro ¥c?
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