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Manazerské role, funkce a&innosti

Roles, functions, and activities of managers

Souhrn

Tato bakalgska prace je zatbena na osobu manazera. V teoreti¢&sti dochazi
k deskripci zakladnich pojim jako jsou management, manaZer, manazerské roikce
acinnosti. Teoretickd vychodiska jsou zaloZena naetiizkych metodach poznéni. Cilem
vlastni prace je sestaveni kompeétdho modelu pro pozici projektového manazera na
zaklad zjisttnych informaci o realné pracovni naplni manaZzersasledném porovnani

fakta s touto bakak&kou praci.

Summary

This bachelor thesis is focused on manager. Thergkieal part is based on
description of basic concepts, such as managemamager, manager roles, functions and
activities. Theoretical solutions are based on ristgzal methods of knowledge. Object of
the work is building a competency model for a ptbjenanager on the basis of the
information about the real work of manager and sghent comparison with this bachelor
thesis.

Kli ¢ové slova:
Management, manaZer, manazZerské role, manaZerskkcef manaZerské

kompetence.

Keywords:
Management, manager, managerial roles, managdéuiattions, managerial

competence
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1 Uvod

Manazer je v dnesdni délacela kzné pouzivany pojem, ale jen malokdo vi, o koho
se jednd, co je jeho pracovni naplni a kam ho Imeamagementu zadit. Proto se tato
prace zabyva nejie obecnou deskripci managementu, jakoztani disciplinou.
Vysvétli se v ni, co je jeho podstatou a kam osoba maaagpada. JelikoZ je v dnesni
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ast z nich, pedevsim ty

2 v

dobé mnoho definic managementu, bude uvedena alesgiac
od nejuznava¥jSich a nejznam)Sich autoidi, jako jsou Heinz Weihrich, Harold Koontz,
Jaromir Veber a dalSi. Po srovnani vSech definiGzaych Ghii pohledu prace vychazi
Z teorie, Zze management lze chapat jako @amalidi v podniku, kit se zabyvaji jeho
fizenim, a Ze manaZer je osoba, ktera zodpovidinai gikoki podniku a dosahovani @il

organizace.

Déle se prace zaifi detailrgji ptimo na manazera. Elrse, jak pozice manazera

vznikla a jak se urownmanaZzei deli.

Posléze se prace zabyva manazerskymi rolemihjdigskripci z pohleduiznych
mysliteld a rozalenim podle iznych hledisek. Zmini se zde i konflikty roli aigéyj

problémy s naslednym moznym vy&rsim €chto konflikth a problénd.

Nyni se jiz prace igsouva k manazerskym funkciméi@mnostem, kde se zabyva
jejich kompletni deskripci.

Prace je dopkna o manazerské dovednosti a manazerské kompetence.
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asti prace se objevuje jiz realny manazer ze gpokdi 4T, a.s., jeho

v

Ve vlastni¢
pracovni smlouva a jeho sktt&é pracovni napl Toto vSe je porovnano s teoretickymi
vychodisky prace a vznikA zde kompeign model, ktery udava hlavni vlastnosti
a schopnosti, které musi dany manazer mit, aby mgdnavat danou pozici v této figm

tak, aby firma dosahovala danychicdl zvySovala sy zisk.

Kompeteni model je nasledo¥ndan spolénosti k posouzeni a k moznému

dalSimu pouzivani.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem préace je vytweni kompetetniho profilu vybraného pracovniho
mista navrhy na vyuZziti vytweného kompetemiho profilu v kontextu dané organizace.

2.2 Metodika

Metodika postupu prace je sloZzena ze dvasti, kde prvnicast je teoretického
charakteru a tkdta predevsSim ve sfiu vhodnych dat a informaci, dale jejich sestaveni
v teoretické podklady, tykajici se manazera a jetame. Pro sepsani teoretickésti byly
pouZity dostupné literarni a internetové zdrojerdtbylo mozno ziskat v kniho¥€eské
narodni banky a v Narodni technické knih&vn

Prvni ¢ast této prace je zaloZendegdevSim na teoretickych metodach poznani,
jakymi jsou analyza, syntéza a dedukce. Pomeéchtd metod jsou v praci sepsany

teoreticka vychodiska, z nichZ prace vychazi.

Obecnou definici analyzy je rozloZeni zkoumanéha jea jednotlivé slozky, které
jsou souasti dalSiho zkoumani. Cilem této metody je ¥ffgvdany problém podrobnym

prozkoumanim jeho slozek.

Pomoci dedukce je dale vyvozovano z obecného jiddojedna se fedevsim

o myslenkovy proces, kdy se dégpk novému méhobecnému zavu.

Dale po analyze a dedukci nasleduje syntéza, koy jednotliv zjiSttné ¢asti

spojeny v celek.

Praktick& cast prace je zafhena na porovnani prace redlného manazera s touto
bakal&skou praci. Tat@éast prace je zpracovana na zaklatkEru dat, konkrété osobniho
rozhovoru, coz je komunikace dvou lidi, kde jejzdmerem je vyngna informaci. Tento

rozhovor mize prokthnout telefonickyi pitimym kontaktem.

Na za¥ér prace je pouzita komparativni metoda srovnaki diz je dosazeno cile

této prace, coz je kompetan model manazera.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Duchoii a Safrankovéa (2008) se shoduji na tom, Ze vznik managementiagge
k 19. Stoleti, ale vznikl jiz mnohentide, jen nebyl takto pojmenovan. Lidé se sdruzovali

s v

pradavna.

Pod slovtkem management se dle slovniku cizich slov nachaaZz z anglického
,{0 manage“, neboli vést, spravovétlit. JelikoZz se u nas cizi vyraz management ukhyti

nepgreklada se.

S timto vykladem se shodujeTicha a Hron (2003, s. 4): ,Anglickému pojmu
.management” terminologicky nejlépe odpovigkské slovo ijzeni“. Obvykle se jitom
mysli fizeni podnikové, a to ve smyslu citoarientovaného zvladnuti celku i jednotlivych
¢innosti.” V tomto vykladu se tedifk4, Zetizeni je ukitou ¢innosti v podniku s cilem co

nejlépe vykonat danou préci.

Rizeni podleHrona a Tiché (2003) je subjektivni ciledoma ¢innost lidi,
objektivre nutna, poznavajici a vyuzivajici objektivni zakosii girody a spolénosti,
smetujici na jejich zaklagl ke stanoveni: spravnych wilnejvhodijSich prostedki a cest

k jejich dosazeni, Zsobu zabez@eni pfibéhu a kontroly takto stanoveny¢mnosti.

Predchozi dva odstavce ddpje Mladkova, Jedindk a kol. (2009, s. 2) a to tak,
Ze: ,Management umdkije propojit ¢innosti iiznych lidi tak, aby bylo dosaZeno
vytéenych citi. Ridime, protoZze kapacita jedince je omezena. Kregjimecnych situaci
¢loveék nedokéaze éat vSechnyinnosti, které jsouieba k zajidini Zivotnich pateb, sam.
Jednoduse Iz#ci, Ze management je hledani nastygak ukit spravny cil. Ziskat prod
lidi a pomoci nich jej dosahnout. Zakladni naplranagementu je tvorba &ib hledani
prostedki, jak €chto cili dosdhnout.” Tento vytah o0 managementu nam poeypu@ se

lidé shlukovali do skupin a vytvéli tak spoléenstvi, jak bylo zmigno v prvnim odstavci.

Nejjednoduseji a nefpsreji vyjadiil Veber (2009, s. 19), co je to management.

.Management Ize nejobegn charakterizovat jako souhrn vSeé¢mnosti, které jeieba

11



ucklat, aby byl zabezgen chod organizace.dlem managementu je vyited organizace,
které funguiji.”

Je dileZitétici, Ze na s¥té existuji desitky, mozna stovky definic, které sagem,
shoduji a v &¢em odliSuji. Jejichtznorodost vede ke z&iaé tiznorodosti v interpretaci
pojmu management. DIEché a Hrona (2003, s. 4) se ovSem tyto definice daji kditdio

téi nasledujicich hledisek:

.Management jako soubdmnosti realizovanych vedoucimi pracovniky
« Management jako odborna disciplina

» Management jako ozweni lidi v podniku, ktd se zabyvaji jehéizenim*
OvsSem i tyto hlediska se mohou prolinat.

3.1.1 Management jako soubor ¢innosti realizovanych vedoucimi

pracovniky
Management jakozto aktivitu iteme definovatiznym zpisobem, naifklad dle

Mladkove, Jedinaka a kol.(2009):

» Jako soubor nazor zkuSenosti, dopoteni. Ristupi a metod, které vedouci
pracovnici pouzivaji ke zvladnuti specifickyéimnosti (tzv. manazerskych
funkci), jeZ jsou nezbytné k dosazeni podnikovyamsra

» Jako c¢innosti mobilizujici lidské a &cné cinitele k dosaZzeni podnikovych
zamera

» Jako umdni dosahnout toho, aby lidé &idli, co je teba

» Jako mobilizaci a aktivizaci zdibja postupovani rizik s cilem dosahnout
Zadoucich finosi protizenou organizaci

« Management je i proces vyiemi ugitého prostedi, ve kterém jednotlivci

pracuji spolén¢ ve skupinach, efektivnuskutenuji zvolené cile.

Jinymi slovy lzetici, Ze pro dosazeni @il je poteba vynalozit gjakou aktivitu.
Tuto aktivitu, musi dat ti spravni lide, na spravném ngist ve spravnygas. Toto vSe je

ozna&ovano jako management.

Znamou definici je i vysstleni od Donnelyho (1997, s. 24): ,Management lze

chapat jako proces&innosti skupiny pracovnik realizovany jednotlivcem nebo skupinou
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lidi, za (telem dosazeni ditych vysledki, které nelze dosahnout individualni praci.“ Toto
vyswétleni popisuje a shrnuje, co byleteno jiz v redchozich dvou odstavcich.

V neposlednitad se zde musi zminKoonz-Weihrichovo (1998, s. 13) pojeti:
.Management je proces tvorby a udrZovani pem{ ve kterém jednotlivci pracuji
spole&né ve skupinach adinné dosahuji vybranych ¢il Tato zakladni definice vyjadje

rozSfeni o to:

« Jak je management aplikovaniznych druzich organizaci.

« Jak je management aplikovan manazeryiaychiidicich arovnich.
» Cil vS8ech manazéie stejny: vytvéet prebytek (zisk).

» Jak manazeuskutenuji jednotlivé manazerske funkce.

« Rizeni je spojeno s produktivitou. To zahrnuje té&k&vnost a dinnost.*

Toto tvrzeni propojuje abjiz zmirgna hlediska. Vysstluje se v 8m, Ze management je
jak aktivita, tak lidé ve vedeni firem. Hlavnim esth je gedevSim zisk. Zisk je dan

produktivitou, efektivnosti adinnosti.

Zmirené definice jsou pravdivé, ale ¥kierych gipadech az i#lis konkrétni
a neshoduji se s podstatou této prace.

3.1.2 Management jako odborna disciplina
Odbornou disciplinu  neboli &dni disciplinu ve své knize popisuji

Mladkova, Jedinak a kol. (2009, s. 2): ,Management neni exaktgdwi disciplinou,
neposkytuje nam nezvratna fakta. Je to dano timppr@&editizenych jednotek se neustéale
Vvyviji a meéni. Zna&né se néni a vyviji i to, co v managementu zkoumame, tealy |
ovlivnit chovani lidskych jedinc a skupin. Z tohoto id/odu manazerské nastroje, které
funguji v jedné organizaci, nemuseji fungovat vamigaci druhé nebo mohou byt Zn&
zavislé na kontextu. Management je interdisciphihavédni obor, vyuZivA mnoho
poznatki z jinych wdnich oboi, nagiklad psychologie, sociologie, genetiky, biologid.a
Poznatky managementu jsou obeaplikovatelné viznych sférach Zivota. Daji se podle

nichtidit organizace ziskové i organizace neziskove."

Pojeti managementu jako odborné discipliny je eetmoretické a pro tuto praci
neni vhodné, &oliv vystihuje podstatu managementu.
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3.1.3 Management jako ozndeni lidi v podniku, ktefi se zabyvaji jeho
Fizenim
Toto hledisko vysstluje Mladkova, Jedinak a kol. (2009, s. 2): ,Managementem

jsou nazyvanitidici pracovnici, tedy ti, kdéidi organizaci. Setkdvame se s nazvy jako
finantni managementimz myslime manazery, zodp@né za finadni fizeni organizace,
personalni management atd. Marfaigu odpo¥dni za praci svych pdtenych. Ke své
praci maji patebné pravomoci a odpédnost.“ JednoduSe lzéci, Ze se jedna oidici
pracovniky ve firmach, kté rozdavaji ukoly a za sva rozhodnuti nesou odgoost.
Odpowdnost za Spatné zvoleni cesty nespada néizs@® manazera, jelikoZ oni pouze

poslouchaji rozkazy a tiaeni daného manazera.

Tento vyznam slova management popisujBorvaznik (2003, s. 48): Rizeni
(anglicky control) vyjaduje také jsobeniftidici ¢asti celku natfizenou ¢ast, které je
v souladu se stanovenym cilem (kybernetickiistpp), resp. také jejich vzajemne
pusobeni, jez vyplyva z funkdizeni, tedy z planovani, organizovani, kontrolyagitky

pristup).”

Déle pak pokréuje dalSim vysstlenim pojmu management, ktery nam propojuje
prvni hledisko s hlediskem druhym: ,Management gassava poznatko informanich
aktivitach vyplyvajicich z funkcitizeni, jimiz subjekt managementu v komurtikian
procesu celostnpisobi na objektizeni, gicemz vysledek (Usgh, kvalita, zisk) tohoto

pusobeni zavisi na kompetenéch, ktei jsou subjekty &astmi objektu managementu.”

V neposledni fac€ nam vSe iz fecené potvrzuje iBlazek (2011, s. 12):
.Management je procesem, ktery probihd mezi jedrodtiresp. skupinou, ktery(&)di,
tj. fidicim subjektem a jednotlivcetn skupinou, ktery(a) jéizen(a), tjfizenym objektem.
V ramci tohoto procestidici subjekt vytyuje cile progednictvim vzajemnéehodgobeni
fidiciho subjektu d&idiciho objektu je z variety disponibilniho chov&deného objektu

vymezeno takové chovani, kterym jsou \Wggé cile efektivédosahovany.”

Mnoho definic popisuje co je to management. Mnahe gi¢em shoduji a vétem
odliSuji, zarové se ovSem doplji. Diky tomu by bylo velice slozité vybrat jednu
z definic. Proto se tato prace z&mrovnou na celé hledisko. Timto hlediskem bude
Management jako ozteani lidi v podniku, kt& se zabyvaji jehdizenim. Prace tedy bude
vychazet ztoho, Ze managementem jsou @&aramy osoby ve vedeni podiik
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pojmenovany jakozto manazelejich cilem je zisk firmy a spravna organizdoeny
a jejich citi. ManaZzer ma odpe@dnost za sva rozhodnuti. Vede osoby jemifene aiika
jim, co maji d¢lat. Jedna se o vzajemnou spolupraci subjektu neanagtu (manazer)

a objektu managementu (jeho piaeéni).

3.2 Manazer

Duchoi a Safrankova(2008) pisi o tom, jak vznikla pozice manazerained. Na
pocatku dvacatého stoleti byly velké spmlesti vedeny pouze jednou osobou, obvykle
jejich majitelem. Tyto osoby ovSeifidily firmu vyloZzerg autokraticky. Jakmile jejich
vykonnost poklesla¢imz je mysSlen nastup $tapodnik se okamaitdostaval do potizi.

Proto tyto skuténosti vedly k postupnému oéldni pozic vlastnik a manazeé.

Termin manazer se & pouzivat pedevsim v anglosaskych zemich k aznvani
vSech osob zodpovidajicich za chod organizace skbtby, & se jedna o podnikani,

vefejnou spravu, nebo o spéémskési neziskove organizace. (Folwarczng, 2010)

Veber a kol. (2009, s. 20) popisuji to, co si Izéedstavit pod pojmem manaZzer:
.ManaZer je samostatna profese, kdy pracovnik téadé zvoleni, jmenovani, p&veni
ustaveni zmoai aktivre realizujefidici ¢innosti, pro které je vybaven odpovidajicimi

zpasobilostmi, pravomocemi a odp&nostmi®

Podobnymi slovy se o manazerovi vyjag i Folwarczna (2010, s. 15):
,V podnikatelské sfie je za manaZera povazovan ten, Kidoa provozuje podnik jménem
avzajmu jednoho nebo vice vlastihikéto organizace. Dale daplje definici od
Yukla (1989, s. 25), ktera zni: ,ManaZzer je osoba, ktastava postaveni, ¥mz se od ni
ocekava vedeni, ale bez jakychkofiedpoklad, Ze k tomuto procesu skdt€ dochazi.”
A to slovy, Ze vedeni je podle tohoto autora intespnalni vliv, vykonavany za dire
situace a sifujici pomoci komunikéniho procesu k dosazenicitého cile nebo &kolika
cilu.

Z této charakteristiky plyne, Ze pozice manazeta bgloZena zid/zodu zastoupeni
vlastnika ve firnd. Je druhou nejdezitéjSi osobou v organizaci, ktera ma dominantni
postaveni nad ostatnimi pracovniky. Manazeir své poéizené pracovniky tak, aby firma

dosahovala zisku a naplvala dané cile.
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Hlavnim cilem manazérdle Cejthamra a &liny (2010) je vytvéet takové
prostedi, ve kterém mohou lidé dosahovat skupinovyah @il minimalni spoteks ¢asu

a pertz pii minimalni osobni nespokojenosti.

Verzi Cejthamra a Bdiny podporuje iKoontz a Weihrich (1998, s. 17):
.ManaZdi jsou odpo¥dni za realizactinnosti umo#ujici takovou praci jednotlivig ktera

co nejlépe prosfje ke skupinovym ciim.“

Manazery je moznéetit do ti skupin dle drovni a to vrcholova aravéizeni,

stredni Urové fizeni a zakladni Urovigizeni.

Veber a kol. (2009) tyto skupiny vystihl naprosto nejsrozumitglrze vSech

autof, proto bude jeho definice pouZzita v této praci.

»vrcholova Urove: rizeni, vrcholové vedeni (top management)ejvyssitidici
pracovnik/ci organizace; jejich postaveni a pravomeobvykle specifikuji statutarni
dokumenty organizace. V americké manazerské littrage nizeme setkat s ozéenim
vrcholového vedouciho pracovnika v podobkratky CEO (chief executive officer).
V konkrétni podob muze jit o generalniho¢i vykonného fteditele, pedsedu
predstavenstva, prezidenta spolesti atd.” Tuto definici dopuje
Folwarczna (2010, s. 15) a to tak, Ze: ,Vrcholovi manazeodpovidaji za fijimani
a zavadni rozhodnuti fi rozvoji organizace. Podléhaji vlastnikowi piedstaviteim
vlastnilki. V dalSich drovnich se dle ni zodgdmost omezuje na ¢&ité cinnosti,

Yy

organiz&ni jednotky¢i arovre.

Déle pokr&ovani dleVebera a kol. (2009, s. 20): St'edni Uroveé rizeni— ridici
pracovnici Stabnich utvarci nizSich liniovych dtvak. Stedni manaze zahrnuji velmi
pocetnou a rozmanitou skupindgidicich pracovnik. Pati k nim manazeé zavodi
a vedouci iznych Gtvait (prodeje, nakupu, personalistiky atd.).éMnosti stednich

manazel zaujima nejvyssi podil poskytovani a ziskavardrmfci.”

V neposlednifack Veber a kol. (2009, s. 20) zniuje teti skupinu manazér
ato: ,Zakladni Uroveé rizeni nékdy téZz ozn&ovana jako ,management prvni linie®,

nejnizsi Urove tizeni, kdy manaZzer jiZidi vykonné pracovniky. Fatk nim predaci,
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misti, vedouci dilen. Tato zakladni Urdvpostaveni manazeje jen o stupinek vySe nad
vykonnymi pracovniky.”

Na za¢r ktéto kapitole, budou zminy hlavni vlastnosti a charakteristiky
manazera. Jedna se jak o vlastnosti vrozené, takskané zkuSenostmi a pili. Dle
Folwarczné (2010, s. 15-23) se jedna o tyto charakteristidg: vzorem pro ostatni, zna
dolre sebe sama, soustévse vzdlava, ma patSeni ze zrny, ma vizi, je si ¥dom
sowasného stavu éei, chova secestré a eticky, dokaze myslet samostatrilokaze
efektivne komunikovat, mysli pozitivy umi sebe i ostatni nadchnout, je opravdovy.“
V nésledujici tabulce oduchoné a Safrankové (2008) jsou tyto charakteristiky

piehledré zapsany v tabulce:

Tabulka 1: Manazerské vlastnosti

Manazerské vlastnosti

Vrozené Ziskané znalosti a dovednosti
Potebaridit Ekonomicka teorie
Poteba mit moc Teorie podnikani

Metodyftizeni

Umeni vcitit se do pdeb spolupracovnik Socialré-psychologické znalosti

Dobra tlesna a dusSevni kondice

Zdroj: (Duchai, B. a Safrankova, J. Management. C. H. Beck, Pi20@8, str.
242)

3.3 Manazerskeé role

3.3.1 Sociologické hledisko a hledisko managementu
Manazerské role jsouitbZité jak v teorii, tak v praxi managemendilovék se na

n¢ maze divat bdto ze sociologického hlediska, nebo zformalnihedigka. Ze
sociologického hlediska se déci, Ze se jedna o roli jako v divadle. Z hlediska
managementu jde o ulohu, kter4 se musi vykonatsatsplnil jakysi pracovni ukon. Tyto
role vytvé&eji specifické formy chovani, které jsou feiiné k vykonani dité préce.
(Posvd, 2002)
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3.3.2 Role formalni a neformalni
Role formalni plynou z postaveni manazera v pagdnjgdna se nagklad o roli

vedouciho, natdzenéhati podiizeného. Kdezto role neformalni zavisi na vztadiahych

lidi na pracovisti, nagklad role fitele.

3.3.3 Role podle Johna Adaira
Dle Adaira (1993) je nejdezit¢jSi roli role vedouciho. Jeho hlavnim ukolem je

drzet skupinu pohrom&dako tym, pomahat skupirplnit Ukoly a zajistit, aby kazdglen
tymu pinaSel do skupinové prace to nejlepSiég moto vSe jak ve své knize piSi
Posvd a Erbes (2008) musi sjolvat i podminky, které jsou zakladnimi prvkii kruha.

Jedna se o vykonavani roli ve dvou fazich. Ve paznavaci a ve fazi realiaa.

Schéma 1: Model ¥i kruh

Faze poznava FA7e realizeni

Poznat Zajistit

udrzovat

Zdroj: (PoSvé, Z. a Erbes, J. Management |. Brno Mendelovaceklska a lesnicka
univerzita v Brg, 2008, str. 12)

3.3.4 Role dle E. C. Murphyho
Dale manazerské role ve svém dile zohlednil Murgh§99), ktery tvrdi, Ze

z&kladnimi manazerskymi rolemi jsou:

* Role vedoucihoipvybéru lidi

* Role vedoucihoip zapojovani lidi
* Role vedoucihoipteSeni problérin
* Role vedoucihoifp hodnoceni lidi

* Role vedoucihoipvyjednavani
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* Role vedoucihoipnapraw chyb
* Role vedoucihoipochrarg pred riziky

* Role synergisty, trce synergicky &inngjSich celki v organizaci

3.3.5 Role podle Henryho Mintzberga
ManaZerské role ve svém dile The Nature of Manabework popsal

Henry Mintzberg (1973). Jedna se o deset manaZerskych rolitidirtych do ki skupin

a to interpersonalni role, inforira role a rozhodovaci role.

Interpersondlni  role nebo jinymi slovy Mezilidské role popisuje
Cejthamr a Dédina (2010) jako vztahy vznikajici z autority a postavenanazera. Jedna
se oc¢innosti mezi manazerem a partnery v organizacinmonni. Do interpersonalnich roli

pati tyto role:

* Reprezentantanglicky figurehead, je ndjipozerejSi role manaZzera,
kdy manaZer zastupuje organiza¢eg partnery. Jeho nezbytnym
ukolem jsou ceremonialni aktivity, jakoZt@ast na spolkenskych
akcich, podpisy ieZitych dokumenit a role prostdnika, ktera
spojuje lidi s vrcholovym managementem. CejthamrDé&dina
nazyvaji reprezentanta jako rofidgi osobnosti.

* Role vedoucihamebo také jednoduSejititice organizace je jedna
z hlavnich roli manazera.idce je odpo¥dny za své za#stnance,
musi je umdt spravé motivovat, rozmigovat a ma za &
odpowdnost.

* Role propojovatelgak jiz sm nazev napovida, je role manazera,
kde jeho hlavnim cilem je propojeni vztals partnery mimo

organizaci.

Informa éni role vyswtluje ve své knizeCejthamr a Dédina (2010, s. 34):
.Informacni role se vztahuji ke zdifonp a gedavani informaci, které manazer
ziskava p vykonavani mezilidskych roli.” K ro#idéni informanich roli v této

praci bude oviem pouZit vytah z knihy Ddchongé a Safrankové(2008, s. 242):
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e ,Monitor jinymi slovy skEra¢ podréta hleda a fijima informace,
které pak analyzuje a podle toho #jife, jak na tom dana firma je
a co poiebuje.

* Rozsévapredava informace dal lidem, svym gagbnym, u kterych
si mysli, Ze se izou zhodnotit.

* Miluvei predava informace wejnosti, komunikuje s dodavateli,

s nadizenymi a utvé celkovy dojem o podniku.”

Rozhodovaci roleve své knize chyg pochopilCejthamr a Dédina (2010, s. 35):

.Rozhodovaci role zahrnuji fiimani strategickych organizaich rozhodnuti

vychazejicich z manazerova postaveni a autoria ffistup k informacim.

* Role podnikatelenamend, Ze manaZeribe iniciovat a planovat
fizené zminy prostednictvim vyuZivani tznych filezitosti nebo
feSenim probléf a @ijimanim opateni ke zlepSeni soéasné
situace. Manazer pakitbe @i hledani zlepSeni hrat hlavni roli, ale
muze také delegovat odpé&inost na poidzené.

e V roli napravovatele poruchmusi manaZer reagovat na neécét
situace a nepdvidané udalosti. Vyskytne-li seda&any problém,
musi podniknout uité kroky, aby situaci napravil.

* Vroli rozdelovatele zdraj uziva manaZzerské formalni autority
k ptijimani rozhodnuti o tom, kde ma byt vynaloZenacera
a k rozhodovani o roztbvani zdroji jako jsou penize¢as zasoby
a zangstnanci. Rozhoduje také o rozvrzeni prace a prok@alirolu
tim, Ze schvaluje idezitd rozhodnuti f®d tim, nez jsou prakticky
provedena.

* Role jednatele znamena ¢&ast na jednanich sjedinci nebo
organizacemi, ndfklad podepsani nové smlouvy s odborovou
organizaci. Vyjednavani je velmiulézitou sodasti manazerovy
prace opirajici se o jeho autoritu,avéryhodnost, pistup
k informacim a odpasdnost za roz&lovani zdroj.”

Ackoliv si kazdy autor felozil nazvy roli jinak, jednd se o to samé. Prgo
u rekterych roli pouzito vicero vyznam
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ManaZerské role ve své praci zhodnddilichoti a Safrankova (2008, s. 243), kde
fikaji, Ze: ,Tyto role jsou fitomny v praci vSech mana#ebez ohledu na druh podniku,
ktery fidi. Proporce uvedenych roli jsou ovSem rozdilnélego@rofesi a arow) na ktere

manazé svou funkci vykonavaji.”

Tudiz jedna se o to, Ze se manaZerskeé role vzéjenatinaji a dopluji. Manazer

by ve své podstatmel zvladat veskeré role, aby se stal&spym ve svém oboru.

Rozcleni roli od Henryho Mintzberga je sice jiz stae stale se jedna

0 nejpouziva§Si strukturu roli vSech dob, proto je naprostotdasgici pro tuto praci.

3.3.6 Konflikty roli
Kazdy manazer plni vice roli najednou, proto sk norotinaji a dochazi ke

konfliktu roli. Tyto konflikty se dli na konflikty mezi rolemi a konflikty uvnitrole.

3.3.6.1 Konflikty mezi rolemi

Konflikty mezi rolemi ve své knize popisujiyson a Jackson(1997, s. 64): ,Prvni
z nich je konflikt mezi rolemi, i némz ukita osoba hraje dvnebo vice roli. Problémy
piichazeji, kdyz chovani spojené s jednochto roli je nesleitelné s &mi, ktera jsou
spojena s ostatnimi. Nesltelnost spéiva v individualit dané osoby samotné a vznika
prost proto, Ze role, které maji byt vykonavany, séitym zpisobem vzajemnvylucéuji.”
Toto vSe se da vystlit na prikladu, kdyz je Zena v roli manazerky, manzelky atkmy.
Pokud je Zena nucenaistat v praci déle, neide zaroveé vykonavat roli matky
a vyzvednout syna ve Skolce, natoz aby pak ploeilianmanzelky a stihla manzelovi usita

veceri.
3.3.6.2 Konflikty uvnit ¥ role

Tento konflikt se nachazi uvhitrole, kdy jsou na jedince kladeny rozdilné

pozadavky. Tyto poZadavky na roli klade sam manazer

3.3.7 Problémy roli
Nekompatibilita - Jedna se o to, kdyZz kazdy od danélavéka atekava ®co
jiného, jinymi slovy protichdnd @ekavani ve vztahu ke stejné roli, hi&tad podizeny

e

a nadizeny.ReSenim je vyhasni té stran, ktera je v daném okamzikuleZitsjsi.

21



Pretizeni rolemi - Na jednoho manazeraipadlo vice roli, tudiz je ietiZzen.

Redenim je ferozdleni roli na vice manazer

Nevytizeni roli - Jedna seipdevsim o to, Ze manazer ma pocit, Ze jeho schtipnos
nejsou plg vyuzivany.ReSenim je bdito vyuzit vliastni schopnosti k rozvinuti rok,

pribrani dalsi role.

Mnohoznaénost - Jde o problém, kdy si sam manazer neni jistyi soti. ReSenim

je vyjasreni si a projednani role se zainteresovanou osobou.

3.3.8 Vyausteéni konflikt @ a probléma
Tyto konflikty a problémy ko& nejistotou manazéy stresem, nedostatkem

sebedveéry, nespokojenosti s praci, zhorSenim pracovnimalkpra dokonce az ztratou

z&jmu o vykonévani vedouci funkce.

3.4 Manazerské funkce atinnosti

Manazerské funkce jsaiinnosti, které musi kazdy manazer vykonavat, alsatdb
stanovenych ail organizace. Stefntak, jako bylo u managementu mnoho definic, jedtom
i u manazerskych funkci. Kazdy autor si definicimazerskych funkci vyklada jinak.

Autofi byli ovlivnéni predevSim vyvojem managementu.

NejrozsfergjSi  celos¥tové uznavanou Kklasifikaci je klasifikace dle
Koontze a Weihricha (1993):

* Planovani

» Organizovani
* Personalistika
e Vedeni

» Kontrolovani
Mnozi autdi, jakozto napiklad Veber (2009) k této klasifikacifidavaji jesé:

* Rozhodovani
« Rizeni implementace

« Komunikace
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A v neposlednfad, jak ve své knize uvadidbhlavek, Kogan a Sule(2001):

* Delegovani

3.4.1 Planovani
Planovani dlRobbinse a Coultera(2004, s. 24) je: ,ManaZerska funkce, ktera

zahrnuje proces definovani il formulovani strategii pro dosaZzeni danychu cil

a zpracovani planpro koordinaci a integraci jednotlivy¢mnosti.”

To ve svém dile roz8ije Bélohlavek, Ko¥an a Sul¢ (2001) a to o to, Ze
planovani je definovani vysledks urtitém ¢asovém rozmezi a nacité urovni. Dle nich
je planovani prvni z vychodisek pro dalSi manaZeifskakce. Na planovani zavisi dalsi
priabéh projektu a zaroweuspEch organizace.

3.4.1.1 Prvky planovani

Na paéatku planovani musi manarecinit rozhodnuti tykajici se jeho z&kladnich

prvki. A to cili, postup, zdroji, ukoli a kontroly.

3.4.1.2 Cile

Patateenim prvkem planovani je &eni si budoucich dil ,Cile totiz definuji

a specifikuji budouci stav, kterého ma byt dosaZeno
(Bélohlavek, Ko&an, Sule:, 2001, s. 94).

Pri uréovani citi se musi dbat na priority, jakka ve své knizé&/eber (2009, s.
102): ,V obsahu planu by sequnostd mély objevit takové cile, které maji rozhodujici

vyznam pro dany objekt planovani.”

Je dilezitéfici, Ze organizace nema pouze jeden jednoduchiloibzi si mysli, Zze
vSechny organizace maji jakoug\wil zisk. Ale napiklad pro neziskové organizace je
cilem uspokojeni péeb ukitych skupin. Pokud seéloveék zan®ii pouze na zisk, jakozto
cil, potla&i dalsi cile, které je idezité také zohlednit, ma-li organizace prosperovat
(Robbins, Coulter, 2004)
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Naroky na stanoveni @ilpopisuje zkratka SMART. Jedna se& ylastnosti, které
by mél mit kazdy cil. Tyto vlastnosti ve svém dile vyduje Vodacek a Vod&kova
(2006, s. 79):

»S jako zkratka pro ,stimulating”. Vyjadije pozadavek, aby cile byly stimulujici

(motivujici) k jejich dosazeni;

M jako zkratka pro ,measurable”. Vyjage pozadavek, aby cile bylystitelné (jask

kontrolovatelné);

A jako zkratka pro ,acceptable”. Vyjage pozadavek, aby cile byly pro realizatory

planu gijatelné;

R jako zkratka pro ,realistic”. Vyjaiije poZzadavek, aby cile byly realistické, tj. réaln

dosazitelné;

T jako zkratka pro ,timed". Vyjatlije poZzadavek, aby cile bylyaeny vcase.”

3.4.1.3 Postupy

Pro dosazeni cile je nutné zvolit spravny postigidiive se musi naléztizné
alternativy postup a z toho vybrat tu nejlepsi. Podle rozsahuilezitosti se také oziaji
jako strategie nebo taktiky. ¢@hlavek, Koan, Sulg 2001)

3.4.1.4 Zdroje

Pei planovani c¢lovék musi  ukit i  zdrojové edpoklady. Dle
PoSvé&e a Erbesg(2008, s. 106) se u zdiojeSi nefastji tyto otazky:

.Které zdroje je pi planovani paeba uvazovat?

Jaké zavislosti existuji mezi uvazovanymi zdroji?

Ktera rozpdtova technika by &a byt pouzita?

Kdo by n®l zodpovidat za sestaveni rozpg?"

Mriviw s

disponibilnich zdraj.
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3.4.1.5 Ukoly

.K realizaci planovanyckinnosti dochazi zpravidla préstnictvim jinych lidi,
pracovniki, kterym musi managietkoly zadat ¢etré pravomoci a odpasdnosti tak, aby
byli motivovani dosahovat vytgnych cit. Manazé proto musi g planovani
rozhodnout, kdo bude za co odpovidatigpadreé jak bude motivovan.” Tuto definici
napsaBélohlavek, Sulét a Ko&’an (2001, s. 94) a je naprosto dastgci pro tuto praci.

3.4.1.6 Kontrola

Planovani mize byt plno sprave pouze tehdy, pokud jsou také &asti planu
proveérovana kritéria jeho pbni. (Vod&ek, Vod&kova, 2006)

3.4.1.7 Vyznam planovani
Vyznam planovani ve své knize popisBjohlavek, Sula: a Ko&’an (2001)

» ZvySovani efektivity

* SniZovani rizika

« Uspsdné organizéni zmeny
* Integrace usili

* Rozvoj manaZér

* Vyvoj standard vykonnosti

3.4.1.8 Proces planovani

Koontz a Weihrich (2006) popisuji planovani jako volbu icilb uskuténéni

¢innosti nutnych ke spémi danych cil organizace. Wili i postup pro spravné planovani:

1)Uvédomovani si pilezitosti— atkoli uvédomovani si filezitosti neni ve &Sine pripadi
zarazovano mezi planovani, je nedilnou &ti procesu, ktery planovanifepchézi. Na
prilezitosti by se o nahliZet realisticky, jinak by cely plan mohltkakresleny. ManaZe
se zde zajimaji o rozhodujici informace o trhu.uJkoticti ke svym slabym i silnym

stranka pedevSim z hlediska potencialnichl@zitosti.
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2) Stanoveni cit — Sn&r plamim uruji cile. Tyto plany mohou byt kratkodob#
dlouhodobé. Cil wi hrantni bod, kdy je Ukol spkn. Pomoci cile se dostaneme

| ke strategiim, taktikam, postam, pravidtim a prograram.

3) Vyvoj predpokladi — Jedna se oripeti takzvanych pedpoklad, které utuji to, kde se

plany budou realizovat.

4) Uré¢ovani alternativnich postup — Cile je mozné dosahnout vicg&zmymi zpisoby.
V tomto kroku jde o to it si ty zpisoby, pomoci kterych lze cile dosahnout. Tyto
alternativni postupy se &uji z divodu toho, aby se vyl@gila horSi moznost postupu

k ziskani cile.

5)Hodnoceni alternativnich postup— Tento krok je velice slozity zistodu nejasnosti

budoucnosti. Porovnavaji se zde slabé i silné kyrafternativ.
6) Vykér postupu— V tomto kroku se vybere postup, ktery je tiggpelnesi.

7)Formulovani odvozenych plah— V tomto kroku se vybiraji plany odvozené, které

budou podporovat hlavni plan.

8) Vy¢isleni plani pomoci rozpdtis — Poslednim krokem je sestaveni razpo

Bélohlavek, Sulg: a Ko&’an (2001) ve své knizetjglavaji jest tii kroky a to:

9) Realizace a sledovani Jedn& se ofpmenu zangra na skuténost, @i cemz se plani
planu musi pibézneé vyhodnocovat afighodnocovat.

10) FFjimani napravnych opateni

11) Vyhodnoceni Zawrecné vyhodnoceni vysledk

3.4.1.9 Zasady efektivniho planovani

Podle Blohlavka, Kogana a Sule (2001) by se tii pii snaze o efektivni

planovani dodrZovat tyto zasady:

« Podpora top managementems Objasovani vize a strategickych @il
organizace, vy strategie, podporaisdniho a nizSiho managementu.
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» Efektivni komunikace- Schopnost dorozumivat se mezi sebou, aby vse

fungovalo.

» Participace— Zahrnuti vSech lidi, kieby do planu mohli fispét svym umem.

Cim vice bude lidi, tim vice se projekt vypracujehffaubky.
* Integrace— Slactni dilcich cili a koordinace spolupracgchtocasti.

e Srozumitelnost- Plan by n&l obsahovat co nejjednodussi vyjédi operaci

acih.

* Flexibilita — Zadny plan nikdy nebyl dodrzen strikinje to nemozné, proto

kazdy manazer musi itat s ugitou pruznosti v planovani.

» Sledovani a kontrola ManazZer musi neustale sledovailgh planu, zda jsou
veskerécinnosti vykonavany spraen V pripadt problénmi tak mize rychle

zajistit ndpravna opani.

* Variantnost — Nejistota budoucnosti, proto se muskippavovat vice

plani-variant.

Zawrem prvni ¢asti manazerskych funkci jedldzité zminit, Ze planovani
a kontrolovani by bez sebe nemohlo fungovat. Kdyebyl vytvaen plan, nebyla by
mozna kontrola, ktera manazerovi udava, zda byle dbdsazeno tak, jak si planoval.
Manazer vytvéi plan proto, aby &d¢l, jak ma postupovat do budoucna. Dale sedaiva
zpstng, aby zjistil, co nebylo dodrzeno, jakych chyb sgpuwkstil a tim zarovetvori novy

plan, ktery mu porize dovést organizaci k éfh, které jsou uené.
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3.4.2 Organizovani
Organizovani je dlRobbinse a Coultera(2004, s. 25): ,ManaZerska funkce, ktera

zahrnuje stanoveni ukglurceni, kdo je bude plinit, jak budou uggdany do skupin, kdo

bude komu pedavat zpravy, kde se bude rozhodovat.”

Veber (2009, s. 218) tuto definici popsal jak&innost: ,Organizovani je
cilewdomacinnost, jejimz konénym cilem je usp@dat prvky v systému, jejich aktivity,
zajistit koordinaci, kontrolu tak, abytippély v maximalni mie k dosaZeni stanovenych

cila systému.”

Da sefici, Ze oba dva autose shoduji v tom, co je to organizovani, protmjsyto

dvé definice dostainé pro tuto praci.

3.4.2.1 Organiza¢ni struktura

.Formou sdruzovantinnosti i lidi pro zabezgevani Ukol organizovani jsou
organiz&ni struktury.” Toto ve své kniz#ka Vodaéek a Vod&kova (2006, s. 90). Tyto
struktury tvdi v organizaci kostru, ktera umiafe plnit stanovené cile instituce.
Manazerovym uUkolem je zvolit zakladni formu, poddeeré se tato struktura tkio
(Veber, 2009)

Na organizovani a tomu odpovidajici it®oi struktur jsou kladeny ¢&ité
pozadavky. Tyto poZzadavky shrnul odbornik ErnedepDadale oznéované jako OSCAR.
Tuto zkratku fetzce zakladnich pozadavk které jsou organizovdnim a jeho
organiza&nimi strukturami zajigny, ve sveé knize zmuje
Vodacek a Vodakova (2006, s. 91): ,O — objectives (cile), tj. nutnasjiseni cila
organiz&niho celku i cil jednotlivych di€ich specializovanych strukturalnich jednotek. S
— specialization (specializace), tj. imob ekonomicky &elného a &inného sdruzeni
stejnych nebo podobnyckinnosti do jednotlivych difich strukturalnich jednotek.
C - coordination, tj. nutnost vzajemného slad cinnosti jednotlivych dilich
strukturalnich jednotek (prvl, jeZ svoji spravnou navaznosti (komplementagijostoru
a case vytvéeji kong&né vysledky. A — autohority, tj. rozhodovaci prastilcich
specializovanych strukturalnich jednotek. R — raesgality, tj. povinnosti ditich

specializovanych strukturalnich jednotek.”
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Organiz&ni struktura umaluje efektivni ¢innost organizace a vyuZiti jejich
zdroji. Dale se pomoci strukturithe sledovat aktivita organizace i@dgleni odpoednosti
za jednotlivécinnosti ¢clenam organizace. Umaitije také socialni uspokojenliend, kteri

pracuji v organizaci. (Bohlavek, Kogan, Sulg 2001)

3.4.2.1.1 Rozdleni organizanich struktur

Bélohlavek, Kogan a Sule(2001) rozdluji organiz&ni struktury podle tvaru:

3.4.2.1.1.1 Funkciondlni struktura
Tato struktura je zakladni organéméd formou, ve které se pracovnici sdruzuji podle

podobnych pracovnich ukéndovednostéi aktivit.

3.4.2.1.1.2 Diviziondlni struktura
Vznik& rozalenim na samostatné divize. Kazda divize si speavayij viastni

provozni, finakni, obchodni nebo technicky usek. JelikoZ jsou aab&innosti rozaleny

mezi divize, stava se jednani vice pruzné a opmialDivize se dli:

* Podle druhy vyrobyi sluzby
» Podle geografického umésti

» Podle typu zakaznika

3.4.2.1.1.3 SmiSend organizacni struktura
Tato struktura jeiesré mezi funkciondlni a divizionélni strukturou, daresd, Ze je

jejich kompromisem. Jedna se o to, Ze organizaiemmit napiklad spoléné technické
a finartni zazemi naeditelstvi a zbytek jako obchod, vyroba a lidskeojbudou mit na

starosti divize.

3.4.2.1.1.4 Maticovd (projektovd) organizacni struktura
Je spojnici prvi funkcionalni a diviziondlni struktury. Kazdy pracdk odpovida

dvéma nadizenym a to odbornému vedoucimu a vedoucimu tymu.

3.4.2.1.1.5 Procesni organizacni struktura
».Ma podobu autonomnich dith jednotek organizovanych okolo jednotlivych

proces.. Pro jejich ozné&eni je uzivan row¥ nazev ,procesni ameéby”. Jeji¢innost je
koordinovana na principu vztahinternich zakaznik a dodavatdl, piéicemzZ organizace
jako celek vyuzivd vyhod centralizovaného ekonoslek fizeni. Struktura takové
organizace je plochaBélohlavek, Ko&’an, Suld* (2001, s. 115)
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VeSkeré organizai struktury, které byly dote zminény, byly struktury formalni.
Existuji ale i struktury neformalni. Tyto struktury popisuji
Vodacéek a Vodakova (2006, s. 93): ,Vytvieji se spontarinna zaklad sdilenych zajrm
skupin lidi, nap. osobnich fatelstvi, rodinné gfznénosti, vztali dlouhodobé spoluprace,
etnickych sympatii, hmotnych zajm ¢lenstvi v zajmovych organizacich apod.” Tyto
neformalni struktury zrimé ovliviiuji chovani a spokojenost lidi na pracovisti, pre¢ona

n¢ klade v dnesni d@xznana pozornost.

3.4.3 Personalistika
Jednim ze zakladnich faktgrkteré ovliviuji fungovéani firem je schopnost ziskat

lidské zdroje a vyuZivat je tak, aby zé@sali plnéni cili organizace. A to je také ukolem
manazera, jak ve své knizé&a Vodacek a Vod&kova (2006, s. 118): ,ManaZer je
piedevsim vedoucim kolektivu spolupracovnilSvou znalosti metod vedeni a motivace
lidi zhodnocuje pro organizaci jejich schopnostialbsti, dovednosti a uziteé navyky

a usnériuje jejich dalsi profesni a kvalifikai rozvoj.” Lidé jsou povazovani za néfgi

kapital firem.

Tuto definici jeSt rozSiuje Koontz a Weihrich (1993, s. 26): ,Personalistika
zahrnuje zaglovani a udrzovani zaginych pozic v organizaci. Toto je prowdmeb pomoci
identifikovani poZadawk na pracovni sily, seznamu disponibilnich lidi, oré&@m,
vybérem, umisovanim, propagaci, otievanim, pladnovanim povolani, kompenzaci
Skolenimci rozvojem jak uchazs, tak stavajicich pracovnikak, aby ulozené ukoly byly

dosahovany &inn¢ a efektivre.”

V podniku je dilezita personalni strategie, coz je zakladni vymepejmi, kterych
by meélo byt dosazeno v odwi formovani lidskych zdrdj organizace, a to jak z pohledu
struktury, tak i kvality. (Veber, 2009)

Rozhodujicimi personalnimi aktivitami dle Vebra @20 jsou:

« Rizeni kariéry

» Personalni planovani

o Zabezpéeni spravnych lidi na spravné pracovni misto
o Ziskavéani a vy&r pracovnik

* P&e 0 rozvoj pracovnik (firemni vzdlavani)
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* Hodnoceni pracovnik
* Odnmenovani
* Bezpe&nost prace a ochrana zdrayii praci

e Investice do lidi

3.4.4 Vedeni
Vedeni jefizeni lidi tak, aby byli progi$ni podniku a napomahali k dosazent cil

dané organizace. Vedeni lidi vyZaduje to, aby fidéledovali toho, kdo jim slibuje, pini
jejich poteby, gani a touhy. Tudiz je zcela pochopitelné, Ze vedehinuje motivaci, styl
a pistupy manazéra komunikaci. (Koontz,Weihrich, 1993)

Tuto zakladni funkci ve své knize shrnMliddkova a Jedinak (2009, s. 62) takto:
.1ato funkce zahrnuje schopnost, dovednost @&nimedoucich pracovnik(manazek)
veést, usmrmovat, stimulovat a motivovat své spolupracovnikykik@litnimu, aktivnimu

a tviréimu poslani své prace.”

3.4.4.1 Teorie XayY

Jako vychodisko pro metody atmwby vedeni popisuji Vodék a Vodékova
(2009) McGregorovu teorii X a Y. ,Je zaloZzena nau\myslenko¥ krajnich modelech
piistupu manazérke svym spolupracovnikn a na nalezeni rozumné miry meanito
dvéma nefunknimi extrémy. Vodé&ek, Vod&kova (2009, s. 119)

» Teorie X — Pimérny spolupracovnik nema svou praci rad, povazuje ji
pouze za nutnost zafigjici obZivu. Proto se své praci vyhyba.
Zamestnanec je spokojen s tim, Ze nemusi rozhodovabwje mu to,

Ze horidi nadizeny.

= Vtomto p@ipad voli vedouci spiSe autokratickéizeni. Pojem
autokratick&izeni bude vysstlen v kapitole nize.

» Teorie Y — Tato teorie je opakem k teorii X. Pracovnik mauwsypraci
rad, je k ni loajalni, angaZuje se, a proto seozofe s poslanim své
organizace. Nebere svou préaci pouze jako nutnasjfi&ni zakladnich
potreb. Zamdstnanec se snazi zapojit do rozhodovani a bereeha s

riziko za nejisty vysledek své prace.
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= V tomto pipact voli vedouci pracovnik spiSe demokraticky stylerd

AvSak manazer musiuvi stejnym pracovnikm volit v rozdilnych podminkéch
rozdilné metody vedeni. Jako atsiny pripadi je vhodné najit kompromis mezi &ha

moznostmi.

3.4.4.2 Styly vedeni lidi

Vedeni lidi méa dle klasické teorie od Kreitner ani€ki tti styly, tyto styly ve své
knize uvadi Blohlavek, Kogan a Sul&(2001):

» Autokraticky styl — Vedouci ma& veSkerou mocyiggluje lidem préci,
komunikace je pouze jedno8ma. Vyhodou je pogrné vysoky
a pravidelny vykon pracovnik nevyhodou je potleni iniciativy
a motivace.

» Demokraticky styl — ,Vedouci deleguje z@aou c¢ast své autority,
ponechava si vSak svou odgdmost v konénych rozhodnutich. Prace je
pridélovana na zékladparticipativnhiho rozhodovani skupiny. Komunikace
je dvousndrna. Vyhodou je osobni zaujeti pracoviktei se z@astiuji na
rozhodovani, nevyhodou zfr&a casova ztrata, ktera vyplyva
z demokratického rozhodovanBélohlavek, Ko&an, Sulg (2001, s. 142)

» Styl laissez-faire- Vedouci penechav&izeni pl¢ na svych pracovnicich
a autoritu ponechava skupirvyhodou je, Ze pracovnici séldji véci podle

sebe, nevyhodou je bezcilné tapani.

3.4.5 Kontrolovani
Kontrola vznikla jiz ve sedowku, kdy stedowci sluzebnici ve statnich funkcich

podvadli krale a grlepSovali si ze statni pokladny. Proto se zavetiplikatni &etnictvi
dokument, kde se pak platby mohly zkontrolovat. (John Ada893)

Kontrola je rozhodujici porovnani reality se spiekymi cili, kterych nglo byt

dosazeno. Jedna se o to, zda kylyebyly splny pozadavky plain

32



Kontrolovani dle Koontze a Weihricha (1993, 431) je: ,ManaZerska funkce
kontrolovani je zagtena na réeni a korigovani vybrané prace, aby bylo jistéplmy
budou plgny a cili dosazeno. Planovani a kontrolovani spéknd souviseji. Nktefi
autai z oblasti managementu jsotiegwdceni, Ze tyto funkce nelze oédvat. Bez cil
a plami nemize existovat kontrola, protoZze vykonana prace ragsiméiena s ohledem na

uréena kritéria.“

Planovani a kontrola jak ve své knize uvadi \tetéa Vodékova (2006) jsou také
ozna&ovany jako ,Siamska dvéata“. Jeden bez druhého by ngmrenu.

3.4.5.1 Struktura kontrolniho procesu

3.4.5.1.1 Stanoveni standané@ vykonu

Diky stanoveni strategie jsou také formulovanyrajré cile jednotlivych tym i
pracovnicktinnosti. Tyto cile vytvéeji standardy. Pomodidhto standaritl se pak provadi
meéteni. Standardy musi byt jasné a srozumitelné tak,je pochopili ti, kté& odpovidaji

za splrni zadanych cil.

3.4.5.1.2 Stanoveni sodiasného vykonu a satasného cile
Vykony se vyjaduji jak kvantitativi¢, aby se dali @it a dal se sledovat jejich

skute&ny stav v tiznychc¢asovych intervalech, tak kvalitatigifrist pracovnil).

3.4.5.1.3 Porovnani skuténého stavu s danym standardem
Zde se srovnavaji ébhodnoty a vyhodnocuje odchylka. Srovn&fdhto hodnot
neni vzdy jednoduché. Jednodussi je porovnavateeaicka.

3.4.5.1.4 Vyhodnoceni odchylky
Jedna se o vyhodnoceni odchylky a naprawemiosti tak, aby probihaly dle

stanovenych standard(Duchai, Safrankovéa, 2008)

3.4.5.2 Dilezitost kontroly

Dulezitost kontroly netkvi pouze vtom, Ze kontrohuktivity poskytuji spojeni
s planovanim. Ale také vtom, Ze se nyni zvySujesab delegovani a zmaomvani
zamestnand. To ve své knize potvrzujstephen, Robbins, Coulter(2004, s. 449):
.Mnoho manazer se obava delegovani a zmogani, protoze se domnivaji, Ze
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zanestnanci nebudou schopnéao udilat, a proto ra&i délaji vSechno sami. To vSak
muze byt vy§eSenou, budou-li mit manaZ& dispozici efektivni kontrolni systém. Takovy
kontrolni systém bude poskytovat informace &tapu vazbu o vykonu zarstnand.
Efektivni kontrolni systém jeudezity, protoZze mana¥epotiebuji delegovat povinnosti
a zmoaovat zandstnance, abyifjimali samostatna rozhodnuti. Ale protoZze matiggeu
jednozné&né odpowdni za vysledky, poebuji také zptnou vazbu, a tu jim fhZe

poskytnout kontrolni systém.”

3.4.6 Rozhodovani

viv s

délaji vSichni manazg a uz jsou na jakékoli Urovntizeni. Tvrdi také, Ze slovo
rozhodovani je mnohdy pouzivano jako synonymumlid&eustizeni. Mladkova a Jedinak
(2009) ve své knize popisuji rozhodovani jako vadimebo také moznost Wit ze dvou

moznych variant. Rozhodovani méédstranky, stranku meritorni a stranku forngln

logickou.

Meritorni a  formals-logickou strdnku ve své  knize  popisuje
Mladkova a Jedinak (2009, s. 113):,Meritorni (obsahova, &na) stranka odrazi
odliSnosti jednotlivych rozhodovacich proteszavislosti na svédné naplni. Formath
logicka (proceduralni) stranka odrazi vlastnosghammovacich procés(obecna struktura

rozhodovaciho procesu).”

Rozhodovani je nedilnou sloZzkou mnoha manaZzers&yetosti, obzvlast pak i
planovani, jelikoZz planovaci procesy jsou ity gedevSim rozhodovacimi procesy.
Nekvalitni rozhodnuti rize zhatit veSkeré plany jiz naddwku projektu, tudiz se déci,

Ze rozhodovani je jednou z vyznamnyéRip podnikatelskeého neusghu. (Veber, 2009)

3.4.6.1 Rozhodovaci proces

Tento proces lze chapat jako proéeSeni rozhodovacich problémRozhodovani
a cely rozhodovaci proces oviiyje fada faktoé, k nimz pati: rozhodovaci problémy,

zejmeéna jejich charakter a zavaznost; podminkyrpedodovani, fedevSim disponibilni
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¢as, mira rizika a nejistoty aj; osobnost rozhodelea{manazera), hlagnjeho gistup
k rozhodovani, styl rozhodovani, ale i minulé zkasgi atd.“Veber (2009, s. 83-84)

Tyto faktory zachycuje nasledujici obrazek:

Schéma 2: Rozhodovaci proces

Strukturovanost g
Rozhodovaci
)
odml’nky pro Rozhodovaci Rozhodnuti
rozhodovani proces

Styl rozhodovani

Pristup k rozhodovani [

Manazer

rozhodovatel

Zdroj: (Veber, J. Managemet. MANAGEMENT PRESS, Rre2009, str. 83)

3.4.6.2 Typy manazerskych rozhodnuti

Existuji dva typy manazerskych rozhodnuti a tohomnuti rutinni a rozhodnuti

specificka.

3.4.6.2.1 Rutinni rozhodnuti

Rutinni rozhodnuti se tykérgdevsim Bznych, kazdodennich problémkteré by
nentlo stat manazera velké Usili a mnatesu. Tato rozhodnuti se odehravagdevsim
na nizsi arovni  fizeni, kterému se fika operativni  fizeni.
(Bélohlavek, Kogan, Sulg, 2001, s. 662)

3.4.6.2.2 Specifick4 rozhodnuti
Témto rozhodnutim Veber (2009jk4 Spatd strukturované problémy, dle¢n
byvaji predevsim na vysSich arovnigéizeni. VyZzaduji pedevsim turci mysSleni, rozsahlé

zkuSenosti a intuici. Charakteristickymi rysy pytot rozhodnuti jsou: &Si paiet faktof
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ovlivaujici jejich reSeni, ndhodné zmy, tSi paet kritérii @i hodnoceni varianteSeni

plus obtiznd interpretace informaci, ktera jsouqdmta k rozhodnuti.

Zavislost mezi drovnitizeni a typem rozhodovaciho problému je zn&swan

v nasledujicim schématu.

Schéma 3: Zavislost mezi Urovnfizeni a typem rozhodovaciho problému

Specificka rozhodnuti

Vrcholova Slozité, nestrukturované problémy za

rizika a newtitosti

Urovei Strukturované nestrukturované Typ

Stredni problémy

fizeni problému

Dobre strukturované,
NizSi opakujici s&sasté
problémy

Rutinni rozhodnuti

Zdroj: (Belohlavek, F. a Ko&n, P. a Sule O. Management. Computer Press, a.s. Brno,
2001, str. 663)

3.4.6.3 Rozhodovani za rozdilnych podminek

3.4.6.3.1 Rozhodovani za jistoty
Nastava v tom ippact, kdyZz méa manazer Uplné informace, to je kdyZtstjs vi,

co v budoucnu nastane.

3.4.6.3.2 Rozhodovani za rizika
ManazZer zna budouci mozné situace a pfedobnost jejich vyskytu audledky

jejich dopadu, ale nezna, s jakou prgwailobnosti doopravdy nastanou.
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3.4.6.3.3 Rozhodovani za neuditosti

Rozhodovani za netitosti, nebo také za nejistoty nastava v okamzidy, rozhodovatel
nezna mozné situace, které mohou nastat, tim padeiani pravépodobnosti jejich
vyskytu a ani jejich isledky dopadu. Veber (2009)¢Bhlavek, Kogan, Sulé (2001)

3.4.6.4 Faze rozhodovani

Rozhodovaci procesy jsou sloZzeny ze vzagesouvisejicicktinnosti a navaznymi
¢innostmi, které se stuji do jednotlivych etap (fazi). Veber (2009) veésknize

interpretujelenéni rozhodovacich proceéslle gistupu Herberta Simona:

1) Analyza okoli, tato faze zahrnuje fpdevSim: sbirani informaci; rozpoznavani
podminek, které vyvolavaji nutnost rozhodnout; tdiéwaci rozhodovacich

problémi a zjisSeni jejich @icin.

2) Navrh ieSeni, tato faze se vyzhaje zanérnym hledanim, tvorbou, rozvojem
a rozborem moznych sfmi ¢innosti.

3) VolbaFeSenj jak jiz ndzev vypovida, v této fazi se analyagfianty vypracované
v predchozi etapa za¥rem je volba varianty dené k realizaci.

4) Kontrola vysledk, jedna se o fazi, kde probih& porovnani skuteh vysledk se
stanovenymi cili, vysledky této etapy mohou véstokému rozhodovacimu
procesu. (Veber, 2009)

3.4.7 Rizeni implementace
Veber (2009, s. 111) ve své knizéka: ,ZajiS€ni splreni zangra je dilezitou

Glohou manazér VyZaduje Siroky okruh aktivit, které jéeba vyvinout zvlagtve vztahu
ke spolupracovnikm s cilem dosahnoutidicich zandra, konkretizovanych igdevsim
v sousta¥ plani, a to se ietelem k hospodarnému vynaloZeni zélroy minimalnim

negativnim vlivem na Zivotni prasdi, @i zajiS€ni maximalni bezpmosti prace apod.
Implementace pochopitalnzavisi na lidech, jejich zajmu, nasazeni, inigiabisti, Usili,

pohotovosti, flexibilig, aktivitach.”
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Do fizeni implementace gatmotivovani, ovliviovani, vedeni lidi a koordinace.
K dosazZenitidicich zamiri musi manaZer vyuZivat veSkeré tyto piedky, jinak svych
cila nedosahne. (Veber, 2009)

3.4.8 Komunikace
Komunikaci Ize chapat jako vynu informaci, dorozumivajici spojeni mezi

objekty. Pokud se jedna o komunikaci je nutna alkti¥ast obou stran, idealnim stavem
tohoto procesu je bezchybné&peseni informace od jednoho objektu (autora) kéimnu
objektu (mistu ufeni) a spravné pochopeni informace.
(Veber, 2009), (Blohlavek, Kogan, Sulg, 2001)

3.4.8.1 Komunikaéni proces

Komunikani proces se n&jstji popisuje jako penos informace od jednoho
subjektu k druhému, proto se tento proces nazyké@noinformaci a ma prvky, které ve
své knize popisujeMladkova a Jedindk (2009, s. 138): ,Odesilatel informace
(jednotlivec, skupina) ma informaci (mySlenku, z&nkterou chce f&nést k pijemci
(jednotlivec, skupina). Kédovani — informaci je méitzakédovat do fjjatelné formy
v podolg feci a mimdecovymi prostedky (v gipad piimé bezprosedni komunikace).
Kanal — zakodovana informace séepaSi pomoci ifislusSného fenosového kanalu
piijemci. Rijemce (dekodér) ijima informaci a ,peklada” si ji do jemu srozumitelné
formy. Zpitna vazba — obsah¥ifaté informace podituje odpo¥d u pjemce (v tomto
piipadt se role obou vy#mi, prijemce se stava odesilatelem a naopak). Sutedsfavuje

v komunikaci gjaké pisobeni, které ma vliv na kvalitu a kvantittepasené informace.”
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Schéma 4: Model komunik&niho procesu

Zpétna vazba
__________ ‘L ————————— ?d_____________J_____________

i 1 5 !
I R '
1 1 o | I
: Informace ™ Kdédovani : 3 : Piijem 4 Dekoédovani |0 Pochopeni :
I [

1 1 S 1
I Odesilatel : E l Piijemce :

Zdroj: (Mladkova, L. a Jedinak, P. Management. Ale&sk, Plzei, 2009, str. 138)

3.4.8.2 Profesionalni komunikace

Profesionalni komunikace je charakteristick@&devsim tim, Ze pouziva dite
vyrazové prosedky, komunikani nastroje a postupy. Profesiondlni komunikaci lze
charakterizovat fgdevSim &mito rysy: ,Pouziva odborné terminy a obsaheymezené
kategorie daného oboru, pouziva specifické vyrazpwestedky, pouziva specifické
komunikani techniky a nastroje, jasné definuje komudtikazantr, urcuje stupé
zavaznosti a zodpednosti wic¢i prijemaim a pouZiva specifické #poby reSeni
komunikanich konflikth v ramci komunikace."Mladkova, Jedinék (2009, s. 148)

3.4.8.3 Specifické typy manazerské komunikace

Manazerska komunikace obsahuje sva specifika,akt 1iSi od ostatnich
komunikaci zarrem, pouzivanymi postupy, metodami a technikanko Jeefastjsi ve
své knize Mladkové a Jedinak (2009) anji:

3.4.8.3.1 Vyjednavani
Jedna se o dlouhodgbi proces, kdy obstrany ukazuji sva stanoviska a na jejich
prosazeni pouZivajiizné komunikani techniky. Cil vyjednavani je dohodnout se na

nejlepSimreseni.
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3.4.8.3.2 Lobbovani
Lobbovani je prosazovani zamucite skupiny s cilem dosédhnout v jejich
prosgch.

3.4.8.3.3 Kouc¢ovani

Jeden z nejnatméjSich typn komunikace, jehoZz podstatu tvoporadenska
komunikace s celym repertoarem poradenskych imdigt a technik, jakou jsouipma
diskuse, strukturovany rozhovorieggwdcéovani (persuaze), ale i jinych priesiki

(nag. mentorovani, trénink¢i moderovani).‘Mladkova, Jedindk (2009, s. 149)

3.4.9 Delegovani
Delegovani spfiva v gedavani ukdl od samotného manazera jeho iipehym,

véetne pravomoci rozhodovat, odpé&dnost za tyto ukoly vSakustava na manazerovi.
Hlavnimi otdzkami i delegovani jsou: Kdo to budeldt? O co seigsré jedna? Jaka je
Ihata pro splgni tkolu? Jak se méa ukol provést? Jaky je smysittotkolu?

Spravné delegovaniiie byt slozité, ale kdyz je provdb sprave, vede kiad
vyhod jak pro manazera, tak pro organizaci iffgehé. (Mladkova, Jedinak, 2009)

3.4.9.1 P¥inosy pro manazera

Delegovani ma pro manazera mnoho vyhod, jako psenuvadi vicelasu na

dulezité ci. JelikoZ manazeripvede své pravomoci na své fiadné, nize se ¥novat

Mrivrw s

Manazer také zvladne vice prace za kr&tSia napadaji ho nové napadyiatppy,
jelikoz diky delegovani usétmnoho energie.

JelikoZz manazer poskytuje svym piagnym tSi pravomoci fi spiovani zadani

ukola, motivuje je tim.

V neposlednitadé se jedna o snazSi hodnoceni pracaynjkdnodussi kontrolu
a vyhnuti se stagnaci. ¢®hlavek, Kogan, Sulg, 2001)
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3.4.9.2 P¥inosy pro pracovniky

Mriviw s

ziskavaji vyssi pravomoci a s tim rozviji své zetJalovednosti a zkuSenosti. Diky tomu
pracovnik zvysi i sk zajem o praci, jelikoz delegovantipaSi do praceuznorodost
a prongnlivost. Pomoci toho pracovnik dosahne sebeuspokope své préce.
(Mladkova, Jedinak, 2009)

3.4.9.3 Prinosy pro organizaci

Jednoznénou vyhodou pro organizaci je zvyseni efektivngséice zardstnand.
Dale @iprava personalnich nadhrad, kdy organizace zktdfj pracovnici jsou pro podnik

perspektivni, diky tomu vznikéa i stabilizace praciii. (Belohlavek, Kogan, Sul& 2001)
3.4.9.4 Vyhrady vidi delegovani

Tyto vyhrady neboli nevyhody delegovani ve své z&ni popisuje
Bélohlavek, Ko&’an, Sula (2001, s. 639) a pro tuto praci jsou desjii: ,Pies nesporné

vyhody, které findSi manazém, existuje mezi manazerydi delegovantada vyhrad:

- Vyswetlit pracovnikovi, co ma @at, da vice prace, nez kdyz si to vedoudcilad
sam;

- Prace, udlana podizenymi, nedosahuje takovych kvalit jako prace wedloo;

- Delegovanim se vedoucfipravuje o0 moznost kontroly;

- Delegovani dava pracovriita pxilis velkou pravomoc;

- Vedouci ma dostatalasu a nepoebuje tedy delegovat atd.”

3.5 Manazerské dovednosti

Manazerské dovednosti jsou chapany jako praktickeyky, které se ziskavaji
praxi, anebo vycvikem. Jinymi slovy, kdyZz manazguiiva své nabyté znalosti, které
ziskal @i vzdélavani, dosahuje jistych dovednosti, které mu utapzvykonavat jeho
praci. OvSem nabyti znalosti a ziskani dovednetalezi pouze na tom, z8avék chodil
do Skoly, ale také na tom, jaké ma ymitpredpoklady. Vznik dovednosti je tedy Uzce spjat

(Lojda, 2011)
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Lojda (2011) uvadi dovednosti, které jsou ipbhé pro vykon manazerskych

ginnosti:

Dovednosti osobniho charakteru, kdy je manaZer muefiektovat sam
sebe, poznavat sam sebiédit sdm sebe;

Dovednosti koncemiho charakteru, kdy musi byt manazer schopen
vyuZivat spravnych fflezitosti, planovat své cile a sestavovat vize
organizaci;

Dovednosti wizeni lidskych zdrdj, kam pati predevSim delegovani,
vedeni lidi, motivovani pdtzenych a spravna technika vyjednavani;
Dovednosti technického rdzu, sem ipaidbornost, ovladani speciélnich
technik atd.

Rez& (2009, s. 361) ve své knize uvétitypy drovni manazerskych dovednosti:

»,Dovednosti koncegni — schopnost koordinovat a integrovat vSechny cile
a aktivity firmy; jde o schopnost celostniho pohieda podnik vetns
vzajemnych vazeb jednotlivyatésti a pedvidani, jak zrmy jednotlivych
¢asti ovlivni podnik jako celek.

Dovednosti lidské (socialni) — schopnost pochopeni fpbt a zajmu
spolupracovnik a skupin, jejich motivace a kooperace s nimi.

Dovednosti technické— schopnost pouzivat postupy, metody, techniky

a znalosti specializovanych utugtymu).”

PospiSil (2011) mezi hlavni manazerské dovednastitp predevsim feedback,

neboli zgtnou vazbu od manazera, dale povzbuzujici pracbadinoceni a motivaci

podiizenych k ¥tSimu a kvalitgjSimu vykonu.

3.6 Manazerské kompetence

.Kompetence je schopnosibvéka (pracovnika) usiné vykonavat v danémase,

v pozadovaném rozsahu a v poZadované Rvakbnkrétni praci nebocinnost.”
(Lojda, 2011, s. 20)
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Pokud se tedy hovb o kompetenci, nejedna se pouze o schopgitisteka
vykonavat gjakou ¢innost, ale pedevsim ji dovést do ztleeho konce v dané kvatit
Mezi zakladni kompetence manazeraipathopnost samostétse rozhodovat, dotahovat
véci do zdaileho konce, reagovat na nové podminky, seb&grdt se a byt flexibilni.
(Lojda, 2011)

Jak ve své knize uvattiez& (2009, s. 360), sklada se kompetencétyeslozek:

« ,0Odbornd kompetencese projevuje ve viech organiméch, procesnich,
ukolovych znalostech a dovednostech iiPlani nagiklad znalost pracovnich
postu, stropi a zd&izeni, proces a moznosti jednani uvhitorganizace.
Odborna kompetence se projevuje ve schopnosti ifikenat, analyzovat
aiesit problémy, navrhovat a v praxi ugilavat fungujicireSeni.

+ Metodickd kompetenceje schopnost osvojovat si pruza efektivié nové
znalosti a nové pracovni metody. Je toéomstrukturovat slozité odborné
znalosti, postupovat s orientaci na cile, rozli§gwaority a sousedit se na
dosazeni cilovych vysledk

« Socialni kompetence nachazi sk vyraz ve schopnosti navazovat
konstruktivni vztahy, dlouhodéb je udrZzovat v zamu uskutgovani
spole&nych zansri a cili. Znakem socialni kompetence je H@ad aktivni
naslouchani, otéené vyjadovani vlastnich podit respektovani odliSnych
nézof, tolerance.

« Osobni kompetence ke které pat sebereflexe, schopnost hodnotit
z nadhledu sam sebe a své jednanicityeh situacich, pozitivni istup ke
zménam, osobni iniciativa,ifpravenost brat na sebe viastni odfmnost.”

Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004, s. 27) ve své knize uv§id tii predpoklady,
které musi byt spkmy, pokud je pracovnik kompetentni:

+ Je vnitn¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmigdemostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi, které k takovému chovani nezbgt¥ebuje,
* Je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi ¥gmovaném chovani
hodnotu a je ochoten timto 8rem vynaloZit patbnou energii,
* Ma moznost v daném prastli takové chovani pouzit.”
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Aby byl manaZzer kompetentni, musiisplat vSechny vySe zminé podminky, pokud
bude vynechana Ibyen jedna z nich, bude kompetentni vykon znensiozn

(Kubes, Spillerovéa, Kurnicky, 2004)

Na rozdil od jinych povolani v manaZzerské praxzegednoznéné urcit, které
kompetence by #h manazer splovat, aby svou praci vykonaval deb Neexistuje nic, co
by urtovalo, kdo se riize stat manazerem, ani jaké $t&ahi musi mit. Proto experti &l
hledat fizné kompetence, které by poukazovali na dobry vyodokazali by odliSit
nadpfimérné zamgstnance od m@mérnych. Tyto kompetence jsou ozio®any jako
generické kompetence. (Kubes, Spillerova, Kurni@op4)

Byt kompetentni lze d¥ma zmgisoby a tobyt dostataéné dobry, kdy jsou ugeny
zakladni kompetence, které musi dany pracovnikospl, aby byl schopen spinit dany
ukol. Timto se wyleni zrno od plev a podnik ma v podniku dostatedobré pracovniky,
které zvladnou &né akoly, které po nich vedouci chce.
(Kubes, Spillerovéa, Kurnicky, 2004)

Druhou variantou jbyt vynikajici. V této sfée se nachazeji lidé nadpmérni, coz
je odlisuje od ostatnich a je od nich vyZadovanSivygykon a sloZz#Si ukoly.
(Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004)

Je zajimavé, jak se hodnoti zstmanec a jak ho vidi zastnavatel podle toho, jak

si podizeny u¥domuje své kompetence. Toto ve své knize ukagia (2011, s. 21):

* ,Nema kompetence a nevi to — velmi Spatna variprdazandstnavatele;

* Ma kompetence a nevi to — dobra varianta pro¢samavatele;

« Nema kompetence a vi to — plati u lidi s vysokouomisebereflexe
(vzacny jev);

* Ma kompetence a vi to — velmi draha varianta pro¢stnavatele;

* Ma podwedomé kompetence — nejvyhagii varianta, ale neifiis casta.

,Cilem kazdé organizace je zastnavat pracovniky s kompetencemi, které firmu
posunou dale. Proto firmy staleasgji pristupuji k tvork kompetednich modei,
zrcadlicich i budouci poZzadavky na manazery.” (Kulspillarové, Kurnicky, 2004, s. 34)
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Kompeterni model si Ize fedstavit jako uspg@dani kompetenci a stava se jednim
z dalezitych néstraj rizeni lidi. (Hronik, 2006)

Efektivni kompete#ni model, dle Hronika (2006, s. 30) obsahuje ty&yr

* Vychazi z @¢ekadvaného (tj. role) a pozorovatelného chovani,olnik
z vlastnostti rysi;

* Obsahuje nanejvyse 10-12 jednotlivych kompetenci;

o Vytvaii most mezi firemnimi hodnotami na jedné sérarjob description na
straré druhé;

* Plati pro vSechny nebo alesiporo klicové pozice ve firm

» Je sdileny, coz obvykle znamena, Ze byl vkény nejen shora, ale i zdola,

po jeho vytvéeni je neustale ozivovan.”

Kompeterni modely se rozliSuji na modely z&f@né na rékké faktory, coz je
nagiklad model PMI, a dale modely, které v 8dtombinuji nekké a tvrdé faktory, coz

jsou modely ConocoPhillips, Skanska nebo kompgtemodel Leg SR. (Hronik, 2006)

Tato prace se bude zaobirat komp&bém modelem Philip Morris International
neboli PMI. Tento model vychazi ze zakia#tteré navrhla poradenska spwiest McBer.
Sklada se z deseti kompetenci, které jsou iidgi@my plosé Tyto kompetence se daji
rozclit do 3 skupin sociakrpsychologicky vymezenych kompetenci. Model je &an
pievazré na nadizené manazery, proto je cilem této prace ve \lgstci sestavit tento
model. Kompetetni model je uplatovan i na jiné skupiny lidi nezZ jen na manaZzery.
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4 Vlastni zpracovani

4.1 Predstaveni firmy 4T, a.s.

Akciova spolénost 4T, a.s., jejimZz hlavnim z&mnim jsou solarni technologie
a komunalni energetikajipobi na trhu jiz od roku 2004. V s@msné dob ma spolénost
20 stalych zamstnand. Obchodni a technickd kancel&to spolénosti spolu se sklady,

vzorkovnou a Skolicim sdiskem se nachéazi v Kostelci nad Labem.

Hlavnimi oblastmi psobeni jsou termika, fotovoltaika, tepeld@rpadla Daikin,
automatické kotle na dé uhli, komunalni energetika a velkoobchodni grode

Spol&nost disponuje mnoha certifikaty, mezérpati:

» Certifikat ISO 9001 CZ/EN

* Autorizace na automatické kotle Galmet

» Certifikét firmy Steca na termické regulatory

» Certifikat firmy Steca na FVE $tate a komponenty

» Certifikat odborného dodavatele Zelen& Usporam

» Certifikat autorizovaného prodejce / technika firastmos, Jaroslav Canka
asyn

» Certifikat automatickeho kotle EKO SG M

» Certifikat automatického kotle EKO SG M prohlasershoa

* Oswdceni o zkouSce kallEKO SG — dosazené parametry
4.2 Vychozi materialy

4.2.1 Zakladni popis pracovni pozice
Spolé&nost k této bakaf&ké praci poskytla stémy popis pozice projektového

manazera ve firth Tento popis je pouze zakladnim voditkem pro lLatkkbu praci.
Podrobrjsi popis skuténé prace manazera bude uveden v dalSi kapitole.

Projektovy manager navrhuje schéma a obsazenta&daho tymu pro konkrétni
projekt. Tento projekt ma potom na starost, rozagewsSe na déi Ukoly a nasledh

kontroluje a dohlizi na jejich pini. Behem prace na projektu spolupracuje ve stanoveni
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finantni nér@nosti projektu, provadicasové odhady a jejich aktualizaci. Pravideln

Zpracovava pisemné zpravy o stavu praci na projektu

4.2.2 Pracovni smlouva
Po strdné charakteristice manaZerskych pozic v této dirbyla k této praci

poskytnuta pracovni smlouvarojektového manazerg kde jsou uvedena zakladni
ustanoveni, zakladni mzda gsitni odntna), blizSi specifikace pracovni naplrdalsi

ujednani, dohoda o hmotné odpdrosti a zagrecna ustanoveni.

Pracovni smlouva jako celek se nachazi m#lohami této BP. V této praci budou
zmirgny pouze dlezité poznatky, které se vazou k této praci aesykhi se bude dale

pracovat.

Mriviw s

pracovni¢innosti — naply, odpowdnosti a pravomaoci.

4.2.2.1 Napli prace:

* Podili se na zaji8hi projektu

* Podili se na tvorbinternetovych stranek

* Spolupracuje s odtenim elektronického obchodu

« Ucgastni se pravidelnych porad a Skoleni

« Mapuje konkuredni portaly a informuje pravidenOR

* Podili se na vydru produkfi a konzultuje vybr s od@lenim maloobchodu

* Naklada s firemnimi informacemi a pracuje s SW apuisti dle pokyd
a vnittnich snérnic spol€nosti

» Dbé o peadek na pracovisti a chrani majetek 2amavatele fed poSkozenim

* Neopousti pracovi§tv pracovni dob bez souhlasu néideného

* PIni pokyny pimého natizeného

* Dodrzuje zakaz kaeni v provoza zantstnavatele

4.2.2.2 Odpovédnosti:

e Zatadné plgni vySe uvedenyctinnosti
e Zadodrzovani vnihich snérnic spol€nosti
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e Za dodrzovani fedpisi BOZP a PO (bezgaost a ochrana zdravfipraci, pozarni
ochrana)

» Za firemni informace a dodrZovani pozadauikajici se bezpmosti a ochrany
informaci ve spoknosti 4T, a.s.

e Za swieny firemni majetek

e Za pravdivost udajna vSech vystavenych zaznamech

4.2.2.3 Pravomoci:

* Navrhnout zlepSovani firemnich proges
e Odmitnoutéinnost v ipads, Ze je v rozporu s vifitimi snernicemi spolénosti
a legislativnimi pedpisy (BOZP a PO)

4.2.2.4 Pracovni pozice fimého nadizeného:
* Obchodniteditel

4.3 Popis skut&né prace manazera

Jelikoz popis pozice zminy vySe je velice obecny, stmy, tudiZz nedostatey,
byl k této praci filozen rozhovor nadzeného projektového manazera, ktery byl ochoten
sc&lit detailni popis prace projektového manazerapjesbhopnosti a nutnégrpoklady

k této praci.

Hlavnim dkolem projektového manazera, jak uz sa@rew napovida, je vedeni

projekti.

Jako prvni musi manazer r@tit projekt na jednotlivé ukoly a sestavit projekyo
tym, ktery bude na daném projektu pracovat. Teymio $e sklada z lidi, jejichz pracovni
zameteni odpovida jednotlivym projeki.

Dale projektovy manaZer jednotlivé Ukoly zapiSe Glanttova diagramu pomoci
MS Project, kde ukoly fo‘adi danym pracovniim. Pomoci tohoto programu ziska
¢asovou osu projektu a jeho rizika. Dokaze z diagrantist a odhalit mozné problémy

a predchazet jim.
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Program mu posléze pdide zjistit finagni nar@nost projektu, kterou musi
zohlednit jiz na z&atku.

VesSkeré doté ziskané informace prokonzultuje se z&kaznikenstizgho nézor

a vyhrady, které musi do daného projektu zapracovat

Pred zahajenim projektu je manaZer nucen prostudsivatesSkeré legislativni
normy, které by mohly s projektem souviset a dohhid to, aby byly pravniipdpisy

dodrzovany.

Kdyz je projekt naplanovan, sestavi manazer prezenpomoci které iedstavi

kon&nou verzi projektu jak svym n&édenym tak zakaznikovi.

s~ s

Po zahajeni projektu dohlizi na jeho giha dodrZzovani kvality prace. Z toho
sestavuje reporty, které zasild svémuiizahému a zakaznikovi. Reporty se sestavuji
bud’to jednou tyda ¢i mésiéné podle naronosti projektu.

Dulezité je také monitorovani vnimani postoje zakieankieSenému projektu

a jeho ambic. Proto je nutno projekitab upravovat.

V prab¢hu projektu provadi manazeéasové odhady a jejich aktualizace, pokud se
projekt vychyluje z terminu dokdani, je nucen s touto skdtesti obeznamit jak svého

nadizeného tak zakaznika.

Jedna-li se o vyznamny projekt, je nucen projektowgnazer veSkera sva

rozhodnuti konzultovat se svym ragbnym.
Jeho dlezitym ukolem je také udrZzovani dobrych interpaédoich vztah v tymu.

Ma za ukol i spolupraci s od@nim elektronického obchodu a s ¢kiohim

marketingu, kde€idi propagaci.

Je zcela na manaZzerovi, jak exakbudou jeho cile definované. M4 moZznost dat
svym podizenym volnou ruku v rozhodovani, ale on je terp ls& zodpovida za tento
projekt.

Poslednim krokem je odevzdani a k&me prezentace projektu s naslednym

pievzetim daného projektu zakaznikem.
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4.4 ZkuSenosti a schopnosti nutné k této pozici

Kandidat na tuto pozici by ¢ghmit vysokosSkolské vzlani. K préaci projektového
manazera je nutné mitidici a manaZerské dovednosti a orgaftizaschopnosti,
podporované analytickymi schopnostmi. Musi byt gpelmooviadat asertivni jednani, &m
pracovat vtymu, dokazat se z&th na cil. Dale byt schopny komunikovat iaSit
problémy. Ungt se gizpisobit, i kdyZz s danym nazorem zékaznika manaZesuhéssi.
Pokud si manaZzer mysli, Ze je nazor zakaznika og@kir neodpovidajici musi uin
vyjednavat a utuvit si vztah s klientem. Tato pozice je vhodna plaveka, ktery umi
improvizovat, rychle se rozhoduje a vidi problémingich souvislostech. Velkou vyhodou

jsou gredchozi zkuSenosti v oboru.

K tomu, aby mohl bytloveék projektovym manazerem, musi ovladat MS Excel,
MS Project a dalSi nastroje projektovétipeni. Existuje mnoho Skoleni a évacich
kurzii, jako napiklad: PRINCE 2Rizeni projektového tymu, ITIL, Time management,
Pravo v podnikani atd. Proto musi mit tedtovék neustalou chii sebevzdlavat se

a nabyvat nové znalosti, z kterych v budoucnu ititzkuSenosti.

V podniku 4T, a.s. jeidezité mit iridi¢sky piikaz typu B, jelikoz se firma nachazi

na okraji Prahy a dopravni dostupnost neni optimaln

4.5 Kompetenéni model

Na zaklad predchoziho zji&ni skut€éné pracovni naptha napld prace dle
smlouvy bude z&rem této prace vyhotoveni kompeateiho modelu, ktery se inspiroval
kompetednimi modely z knihy Hronika (2006).

Tabulka 2: Kompeteréni model

Pracovni | Vystupy Pozorovatelné chovani
schopnost
DovrSuje ukoly * Vytycuje si cile.
_ rychleji a v lepsi * Snazi se o kvalitiieSeni projekt, které je efektivni|
Orientace o L
. kvalitg, je a Binne.
na vysledky .
(z&kladni) zaneien na extra » Udgl4, co je teba, aby byly odstr&ny nezadouci &
zakladni
vykonnost zbyteEné procesy.
a odstrauje « K dosaZeni zisku a spini cili organizace je
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byrokracii.

ochoten podstoupit zhodnocena rizika.
Pri praci musi byt ochotentigtoupit i na nazory,

které nejsou jemu vlastni.

Orientace na

Vystupuije jako

zastupce firmy

Mapuije vesSkeré informace nutné k pochopeni
zakaznika.
Jeho sluzby jsou vzdy kvalitni.

Zakaznik je pro & na prvnim mist, pohliZi na

zékaznika vaci externim i projekt jeho ¢ima a snazi se objektigmporadit.
(zakladni) internim Ovlada schopnost analytického myslentani se.
zakaznikm Dokaze pedchazet &elit probléntim, vyuZziva u
toho své obchodni schopnosti a znalosti.
Zavadi inovace pro zlep3eni vyslédk
Jedna s lidmi

Interpersonaln

poctiv acestrg,
neugednosiuje

se, jedna v zgmu

Bere na wdomi pocity druhych.
Chape odliSnosti mezi lidmi a jejich schopnosti a

dava na & urity zietel.

citlivost druhych, snazi se Pomé&ha tymu s problémy.
(z&Kladni) byt napomocny. Komunikuje s tymem a se viemi gamnymi.
Je spojovacim Bere v Gvahu nazory ostatnich.
¢lankem tymu.
Je odpo¥dny za
dodrzovani . .. , . . .
_ _ Radrg dodrzuje vnitni snérnice a pravidla chovan
vnitfnich snérnic )
_ _ ve spolénosti.
Integrita spol&nosti a ) _
i . o i Bere na sebe odp&dnost za vlastni chyby a i za
(zakladni) jednav plném ) )
chyby celého tymu.
souladu
_ Ma odvahu postavit se zaigtym a za své nazor
s predpisy BOZP P gLy y
a PO
Odstrauje vnitni

Tymova prace
(z&kladni)

a vrejSi bariéry,
prijima kvalitrgjSi
rozhodnuti, ktera
byla utvaena na

zakladt ndpad

Bere v potaz nazory druhych a jejich stanoviska
Podporuje $&ni informaci a znalosti.

Tymova spoluprace je pr@&jma prvnim mist.

Za Uusgchy a neusgchy tymu ma hlavni
zodpowdnost
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nékoho jiného
z tymu.
Selektuje do
svého tymu
talentované lidi * Vybira si swj tym
s odpovidajicimi * Vede tym a poskytuje mu &mou vazbu.
Koucovani a 5 _ .
) zkusSenostmi e Akceptuje chyby.
vedeni o
potrebnymi pro » Ocaiuje vykonanou praci.
dany projekt. «  Vytvéii prileZitosti k ziskavani novychsdomosti.
Motivuje
podizené.
Zvysuje vykon na
zakladt zmen a * Uznava napady jinych.
Tvorivé inovaci, nikdy se * Zmeény jsou pro K prilezitosti a nikoli hrozbou.
mysSleni nespokoji * VyuZiva tiznych podsta ke zdokonalovani.
S nyrgjsim « SnaZi se o vytdeni kreativniho progedi.
stavem.
Bour& bariéry o ]
o + Komunikuje jasg a obecn tak, aby to pochopil
mezi vnitnim a L
_ _ kazdy.
Komunikace vnéjSim _ o
_ i . * Podporuje komunikaci.
a vliv prostedim a nii
_ L » P¥i preswd¢ovani ostatnich pouziva pravdivé
izolaci v ramci
_ argumenty.
organizace.
Uvazuje do « Pripravuje obchodni strategii ve spolupracik.O
budoucna, * Mapuje konkuretni portaly a informuje pravide#n
Vize piedvida OR.
a strategie | problémy, zminy » Podili se na vyru produkfi a konzultuje vybr
a tahy s odd&lenim maloobchodu.
konkurent. « Vytvorenou strategii prezentuje ostatnim.

Zdroj: Vlastni tvorba

Tento Kompetetni model vznikl na z&klad komparativni metody srovnani
védomosti ziskanych samostudiem odbornych knih aikadi| porovnanim poskytnutych
podkladi (popisy pracovnich pozic a pracovni smlouvy), dafzofi oslovenych lidi

kompetentnich a pohybujicich se na manaZerskycieipbz
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Model popisuje zakladniiphled schopnosti a vlastnosti, které ma dany pajgk
manazer splvat. Ma byt zakladnim voditkem pro zésmavatele, § zadavani
pozadavk na pracovnim trhu a #azovani novych pracovnikna jednotlivé pracovni
pozice. V tabulce je mozné vl Ze se jedna ipdevsim o orientaci na vysledky,
zékazniky, interpersonalni citlivost, integritumgvou praci, ko&ovani a vedeni, tioé
mysSleni, komunikaci a vliv a v neposledatk o vizi a strategii. Tyto schopnosti jsou dale
rozepsany Vvé&kolika bodech, které popisuji vlastnosti projektooé manazera.
Kompeterni model propojuje hodnoty spéleosti a popis prace manaZera. Spotst ma
vzdy dan soubor hodnot, ktery vyZaduje. Tyto hogrmtly zaneseny do kompetariho

modelu.

Jednim ze sawasnych trendl spol€&nosti je minimalizace @tu pracovnich mist
s ohledem na mzdové nélady. S tim jsou spojenykéysdroky na flexibilitu pracovnika,

odbornost, znalost stovych jazyk: a jiné dovednosti.

Pro personalni oateni, jez je zodpaxdné za ziskavani pracoviika poZzadované
pozice, je kompet&mi model stZzejnim materidlem, ze kterého bylm vychazet i pi
osobnim pohovoru. Porovnanim osobniho Zivotopisoloz&né odborné kvalifikace
a pipadné praxe v daném oboru a na pozadované pqmé&i, dojit ke koné&nému
kandidatu, ktery bude nejvhogldi a nejpinosrEjSi pro danou pracovni pozici
a spolénost. Ri predvykEru pracovnik je mozné pouzit dotazniky, které zuzi¢go
kandidati, kteri navrhovanému kompet&mimu modelu vyhovuji. Dale se jednotlivé
kompetence daji préwit pomoci osobniho pohovorufip modelovanych situacich.
Komunikaci je naopak mozné prit fizenou diskuzi a planovani pouhym naplanovanim
pracovniho dne a &enim pracovnich priorit. Spoluprace v tymu se dav§it s ostatnim

uchazei o dané pracovni misto n&tité téma atd.

Kompeterni model je také voditkem fip vypracovani zaskolovaciho planu.
Schopnosti pjatého a zaSkoleného pracovnika bylynkorespondovat s kompetarim
modelem. Pokud tomu tak neni, je nutné pracovnikgagit na jinou vhod§Si pozici,
nebo zvazit vyposd’. Skoleni neprobiha pouze u ®optijatych zangstnand. Stavajici
zanestnanci se také musi zdokonalovat a rozvijet skéswosti, aby plnili normy podniku
a byli podniku prosgsni. Dalezitymi Skolenimi, ktera se daji zavést, jsouifldad Skoleni
informatnich systém, jazyki ¢i vzdélavani novych technologii v oblasti solarnich erierg
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Kompeterni model je dokonce i spojen s motivaci, pokudaeistnanec v &aké
z vySe zmianych sfér odbornosti zlepSighby byt nasled& odmenen.

S timto kompetetnim modelem Ize déle pracovat, Ize ho rbzSbecrg na
manazery v této spaleosti a upravit ho i pro ostatni pracovniky v péaniJe pouhym

zakladem v kompeténich modelech.

Kompeterni model byl pedlozen @ spole&nosti k vyjadeni, gipadnému
piipominkovani a naslednému schvaleni s navaznostideai do provozu. V s¢asnosti
dana spolénost kompetetni modely nevyuZziva ipdevsim z dvodu vySSich naklad

a nar@nosti nagas.

OR se vyjadil ke kompetetnimu modelu kladk odpovidajicimu hodnotam
podniku a schopnostem manazera, ktery ma tuto ipegkonavat. QR pripominkoval
obséahlost a slozitost hodnoceni pracounikteré by mohlo vést ke ztgatvyznamu

kompetekniho modelu. Ten by se ve vysledku stal jen podbaualitou.

Po prodiskutovani problematiky kompetaino modelu s ® spole&nosti se doslo
k zawru, Ze podnik dany model vyuZivat nebude, jak jjZobfe¢eno z divodu vysSi
nékladovosti a natmosti nacas.

Spolenost vyhodnotila satasny systém naboru lidi a Skoleni pracounjako
vyhovujici a nefiklani se ke kompeténim modeim. To vSak neznamena,

Ze v budoucnosti své rozhodnuti fedodnoti.
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5 Zavér

Management a manazer jsou pro organizaci velibezdi. Vzajemi se propojuji,
a proto tato prace Zma nejdive deskripci toho, co je to management. Po zokfddn
faktu, Zze manazer spada do managementu, kterykaditlj, coridi organizaci, se prace

zanefila pfimo na manaZzera.

Manazer jecloveék, ktery vede organizaci, vybird vhodné pracovnikg plreni
ukoli a za tyto ukoly plézodpovida. Jedna se o vykonnou osobu managenmenktierou
jsou kladeny vysoké naroky, aby mohl vést organikaejim hlavnim ciim. Ackoliv neni
pevre dano jak se ma organizace vest, je mozn&mych teoretickych poznaikziskat
znalosti nutné proighled k plgni primarnich manazerskych funkci. Rrédyto znalosti,
které Uzce souvisi s funkcemijnnostmi a rolemi manazera, se staly hlavnim cilem

pozorovani této prace.

7 vz

Ve vlastni ¢asti prace byl ziskdn rozhovor s obchodnieditelem spolénosti
4T, a.s., diky &muz byly ziskany zakladni informace o manazera@dsti linie. Jedna se
0 projektového manaZzera, jehoz hlavni naplni pfagdanovani &izeni projeki. Pomoci

téchto informaci a informaci ziskanych v teoreti¢ksti byl sestaven kompetati model.

Kompeterni model ukazuje zakladni role, schopnostirmosti, které musi dany
manazer zvladnout, aby byl schopny vykonavat poprcjektového manazera. Tento
Kompeterni model byl doporgen spolénosti 4T,a.s., jelikoz napomaha personaiist
u nadboru novych za#stnand, jejich zaSkoleni, Skoleni stavajicich zetmand
a fefazeni pracovnik ktefi nejsou pro danou pozici vhodnymi kandidaty. Takbsahne i
minimalizace néklai jelikoz vyadi ty pracovniky, ki@ nesphuji dané podminky
k vykonavani pracovniinnosti. Pokud organizace takto vybere své &inance, zvysSi se

jeji pravdEpodobnost na dosahovani danyctli eilzvySovani zisku organizace.

Doporwtenim pro spoknost je zavedeni kompetsrich model, z divoda
usnadiné prace, lepSiho tazeni zamstnand, snazSiho rozliSeni problematicky¢h
nerozSfenych znalosti, které se daji napravit Skoleniimucasti na kurzu. S timto
kompetednim modelem lze dale pracovat a to tak, Ze hodzsiit na vice pozic a upravit

I pro jiné zandteni pracovnil v podniku. Je velmi variabilni.
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Obchodni feditel se ktomuto kompet&mimu modelu vyjadl kladng,
pifipominkoval pouze obsahlost modelu a sloZitost bodni pracovnik, které by mohlo

veést ke ztrat vyznamu kompetemiho modelu.

Spolenost vyhodnotila sy sowasny stav ndboru novych lidi a Skoleni stavajicich
pracovniki jako vyhovujici a nejklani se ke kompeténim modelm. To vsSak
neznamena, Ze v budoucnosti své rozhodnuti &ezrjelikoz se ji tato prace zdala vice

nez uspokojiva.
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8 Prilohy

Pracovni smlouva

Zakladni ustanoveni

e Zamgstnavatel fijima zangstnance do pracovniho pém na poziciprojektovy
manazer.

« Mistem vykonu prace j€eska republika.

* Den néastupu do prace se stanovi na ............

* Byla sjednana zkuSebni doba v délgenm¢siali ode dne nastupu do prace. Ve
zkuSebni dobjsou zanistnavatel i zagstnanec opravmi zruSit pracovni posr,
a to pisemé z jakéhokoli dvodu nebo i bez udantidodu.

* Pracovni ponr se sjednava na dobwitou a to do..............

e Za vykonanou praci nalezi zastnanci dle dohody stran hrub&sitni mzda ve
vySi:

Zakladni mzda

Mésiéni odména

* Priznavani dalSich finamich a naturalnich poziik se fidi pfisluSnymi obechk
zavaznymi pravnimi. Na vySe uvedené slozky mzdy pgavni nérok.

 Mzda je splatna jednou dsicné zpstné po odeéteni zakonnych srdzek bankovnim
pievodem na &t zamdstnance, vedeny U ... ¢islo
U761 (U [ vzdy k 10. dni kalen#i@ho nesice za nssic redchazejici.

» Vpripact ukorteni pracovniho pod#nu zaloZeného touto pracovni smlouvou se
smluvni strany vyslovhdohodly, Ze posledni mzda, vyplacena &stmanci podle této
pracovni smlouvy, je splatna podle odst. 1.8. whasti na pracovisti zagstnance,
a to v pokladi spol€nosti v pracovni dny v débmezi 8.30 — 16.30 hodinou.

» Stanovena pracovni dokkni 40 hodin tydd. O rozvrZeni pracovni doby rozhoduje
vedouci provozovny zafstnhavatele. Zasstnavatel mze zamgstnanci n#dit praci
pregtas v rozsahu maximar8 hodin tyd® a maximalg 150 hodin reéng.
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BliZSi specifikace pracovni napla

Popiséinnosti:

Podili se na zajishi projektu

Podili se na tvorbinternetovych stranek

Spolupracuje s odtenim elektronického obchodu

Podili se na marketingové propagaci stranek

Spolupracuje s odtenim marketingu

Ugastni se pravidelnych porad a $koleni

Mapuije konkuredni portaly a informuje pravidetnOR

Pripravuje cenové nabidky pro obchodni partnery, Ipsdina vybrovychtizenich
Pripravuje obchodni strategii ve spolupraciR O

Podili se na vydru produkfi a konzultuje vybr s od@lenim maloobchodu
Naklada s firemnimi informacemi a pracuje s SW apuisti dle pokyd
a vnittnich snérnic spol€nosti

Dba o pdadek na pracovisti a chrani majetek Zamavatele fed poSkozenim
Neopousti pracovi§tv pracovni dob bez souhlasu néideného

PIni pokyny pimého natizeného

Dodrzuje zadkaz kaeni v provozi zantstnavatele

Odpovédnosti:

Zaiadné plgni vySe uvedenyctinnosti

Za dodrzovani vnihich smérnic spol€nosti

Za dodrzovani fedpisi BOZP a PO (bezgaost a ochrana zdravfigpraci, pozarni
ochrana)

Za firemni informace a dodrZzovani poZadawvikajici se bezpmosti a ochrany
informaci ve spoknosti 4T, a.s.

Za s\teny firemni majetek

Za pravdivost udadjna vSech vystavenych zaznamech
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Pravomoci:

Dalsi

Navrhovat zlepSovani firemnich protes
Odmitnoutginnost v gipac, Ze je v rozporu s viitimi snernicemi spolénosti
a legislativnimi pedpisy (BOZP a PO)

Pracovni pozice ffimého nadfizeného: Obchodnireditel
ujednani

Zameéstnavatel se zavazuje zéstnanci pidélovat praci ode dne vzniku pracovniho
poneru a vytvaet mu podminky préadné plgni pracovnich ukdl.

Zamestnanec se zavazuje vykonavat praci s odborngu @ié svého nejlepSiho
védomi a sedomi.

Zamestnavatel si vyhrazuje pravo vyslat zstmance na dobu nezbytné iedity na
pracovni cestu ve smyslu § 42 ZP.

Zamestnanec prohlaSuje, Ze byl seznamen s pravy a pastmi, které pro &

z této pracovni smlouvy vyplyvaji, s pracovnimi adovymi podminkami, za
nichz ma préci konat, jakoz texpisy a pokyny o bezpeosti a ochrat zdravi i
praci a s ostatnimitpdpisy, které se k vykonavané praci vztahuji. &manec je
povinen bez zbytmého odkladu zadstnavateli oznamit veSkeré #ny

v osobnich adajich, k nimz dojde za trvani prachenpon€ru, zejména v piu
vyZivovanych osob, rozhodné Udaje prai@s @iznani a pro zdravotni a socialni
pojisteni, jakoZ i veSkeré okolnosti, které mohou mit vie&v vykon prace a naroky
a povinnosti z pracovniho pa@nu vyplyvajici.

Zaméstnanec se zavazuje za kazdych okolnosti hajit édgimeno, prosperitu
a opravené zajmy zamstnavatele. Zagstnanec je povinen respektovat pokyny
zantstnavatele a jeho vedoucich zsmtman& a vykonavat fidélenou praci
osobré, swdomitt a ve stanovené pracovni @ob

Zamestnanec se zavazuje zachovavatemlivost o vSech skutaostech, o nichz se
dozvi v souvislosti s vykonem prace u Zatnavatele nebo jejichZz ziggnéni by se
mohlo jakymkoliv zfisobem dotknout obchodnich zdjnmebo dobrého jména

zantstnavatele nebo jeho zakaziné obchodnich partnier
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Zamestnanec se zavazuje vystupovat s taktem a plnduéti®sti ve styku se
zakazniky zarmstnavatele a ziskané informace nezneuZzivat \g 8bo cizi
prosgch.

Zamestnanec neni opravn podavat jakékoliv informace vztahujici se
k zamestnavateli jeho zdkaznikn nebo obchodnim zajim veejnym sdlovacim
prostedkim, s vyjimkou pipadi, kdy je k tomu pogten zandstnavatelem.
Povinnost zarkstnance zachovavat &ehlivost trva i po skafeni pracovniho
pongru.

Zamestnanec se dale zavazuje zdrZovatiseosti, které jsou jakymkoli Zigobem

V rozporu s oprawmymi zamy zamstnavatele, zejména po dobu trvani
pracovniho porru vyvijet vycleénou cinnost shodnou sipdnttem podnikani
zamestnavatele bez jeho pisemného svoleni.

Zamestnanec ma narok na dovolenou a jagipani dle fisluSnych ustanoveni
zakoniku préace.

Zamestnanec odpovida za ztratu nasiropchrannych pracovnich préstka

a jinych podobnychiedntta, které mu zagstnavatel séfil na pisemné potvrzeni.

DalSi prava a povinnosti zastnance a zaéstnavatele sidi zakonikem prace.

Dohoda o hmotné odpo¥dnosti

Zamestnanec na zakladtéto dohody febira hmotnou odp@dnost za hodnoty,
které je povinen vytiovat. Jde zejména o penize, ktefévezme v ramci pkmni
pracovnich Ukal od zakaznik zangéstnavatele nebo od z&sinavatele, a o zboZzi,
které gevezme od zadstnavateleti od zakaznilk zan€stnavatele v ramci pémi
pracovnich ukai.

Zamestnanec odpovida za schodek na hodnotactiesych mu k vyttovani,

jestlize neprokaze, Ze schodek vznikl zcela netsasti bez jeho zavimi.

Zdroj: Spol€nost 4T, a.s.
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