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Uvod

Fungovani jakékoliv organizace vSude n&&bylo, je a myslim, Ze i bude, Uzce
postech nebo o vrcholovéem vedeni. Vd&sph firmy se totiz promitaji veSkeré pracovni
vykony jednotliva@l a samoiejmé mezilidské vztahy a konkrétni osobnosti Zatnand.

V této bakal&ské praci jsem se proto zaia na to, jak souvisi vztah mezi
organizaci a jejimi za#stnanci (konkrété lidmi v manaZzerskych pozicich).

Toto téma jsem si vybrala z&émeg, protoZe bych se tomuto okruhu problému
chtéla vénovat i do budoucna. Myslim si totiz, Ze v dateuwiitelného rozmachu
informacnich technologii, kde praci lidi nahrazuji strggecitace nebo roboti, bude do
budoucna nejvice zaleZet na udrZzovani sociélnizblva vztat - a to jak ve spolmosti
celkow, tak napiklad i v samotnych firmach.

Tato prace je koncipovanaqvazri jako teoreticka. Hlavnim jejim cilem bylo
definovat Ulohu satasného manazera, vyitgeho pracovni, osobnostni a spaasky profil
a zarové navrhnout potencialni moznosti jeho rozvoije.

Cela prace je roztkna do gkolika ¢asti, které maji za ukol uvést do problematiky
managementu a osobnosti manéazer

Prvni a druha kapitola popisuje, co viasthapeme pod pojmem management a
manazer. Je zde uvedenikalik riznych definic, které tyto pojmy bliZze specifikuji.

Treti kapitola vysutluje postaveni manazera v organizaci. Popisujecfi
hierarchického rozteni funkci, vymezuje pravomoci a odgawnosti.

Ctvrta kapitola se zatiuje naginnost manazera v organizaci. Definuje manaZerské
styly fizeni, manazerské funkce, manazerskeé role, mai@&dovednosti a manazerske
kompetence.

Pata kapitola seémuje vyvoji samotného managementu. Slouzi jakotmian pro
lepSi pochopeni seéasné situace, ve které se manazer nachazi a takéluje a doklada
rozmach a fungovanickterych novych tendenci v oblasti managementu. ddelypopsana

jednotliva vyvojova stadia managementu.



Sesta kapitola rozebira vyvoj managementu v posiolst. Uvadi do
problematiky toho, s jakymi z&nami se musi management a hkaamanazé v dnesni dob
vyrovnavat. (Nap: prevaha nabidky nad poptavkou, nestabilita, turb@eachrana
Zivotniho prostedi, globalizace, atd.)

Posledni, sedma kapitola, obsahuje teoreticky lprednazera gedni Urovi, ktery
pusobi v podnikové organizaci s maximalninégon zandstnand do ptiset. (Toto zUzZeni
jsem vybrala zagrné, protoZze se domnivam, Ze takovych manaservéeské spolkénosti
vyskytuje nejvice.) Jak jsem jigkla profil mati ¢asti:

Pracovni profi| vyjaduje to, jakym zpsobem manazer plni svou profesi (styl
fizeni, jaké vykonava funkce, jaké pini role, jaké adovednosti a kompetence, apod.)

Osobnostni profjlcharakterizuje to, jaky je manazer jaltovek a jaké ma
mozZnosti rozvoje. Také zmiji, jak jeho povaha a osobnost owiyi jeho pracovni vykon.
V tétocasti hovaim otizeni sebe sama (Self-Management) neliaemi manazerovéasu
(Time-Managementu).

Spoleensky profil vyjadtuje to, jak @isobi vztah manazera k jeho okoli na jeho
vykon profese. Zabyvala jsem se otazkou vztahudkipenym, manazerskou etikou nebo
spole&enskou odposdnosti.

VySe zmirgnécasti jsem se snazila teoreticky co nejvice rozebrgtvodit z nich
dusledky do budoucnosti. Inspiraci a poznatky jsempala jak Zeske, tak i zahraémi
literatury,clanki, odbornych text, ale tak&ast&né z bézné praxe.

V samotném z&ru prace shrnuji, k jakému vysledku se mi pidalojit — jak

vidim manazZera s@¢asnosti.



1.) Pojem management

Slovo management jeégwvzato z fivodniho anglického slova'to manage" = vést,
fidit, mit vedouci funkci, &dét si rady, us@t, dosdhnout cile nebo spravovat.

Existuje mnoho definic, které vymezuji managemako jpojem. Pro lepSi ilustraci
uvadim rkolik priklada:

Kocianova (2007) uvadi, Zze managemeffeme chapat jako soubafigtupi,
nazoi, zkuSenosti a metod, které vedouci pracovnici &bgi) pouzivaji k tomu, aby
dosahli stanovenych éibrganizace. Zarovealetika, Ze pojem managementibeme chapat
i v dalSich rovinach. A to sice jako odbornou diiciu, wdni obor nebo oziani pro
pracovniky organizace.

K. H. Chung definoval management takto: ,Managenpeproces planovani,
organizovani, vedeni a kontroly orgarizich cinnosti zanitenych na dosazeni
organizanich cili“. Podobny nazor vyjad i Henry Konontz, a to sice takto: ,Management
je proces vytvieni ukitého prostedi, ve kterém jednotlivci pracujici spaihe ve skupinach a
efektivné uskuténuji zvolené cile”. Jak jsem vSak zminila, pojem agament rize také
Znamenat ozrigni pracovnilk organizace, nebo hoibeme chapat jako nazevdni
discipliny. S. P. Robin&kl: ,, Management je oblast studia, ktera &euje stanoveni
postum, jak co nejlépe dosahnout cile organizace". V topdjeti je management nauka o
metodach a technikéadfzeni firmy.

Management rizeme tedy klidé chapat jako &dni obor, praxi i ufitou formu
umeéni. ,Management se zabyva akci a aplikaci a teggbm&innosti jsou jeho vysledky. To
z rgj ¢inni technologii. Management se zarbwaabyva lidmi, jejich hodnotami, jejiclistem
a rozvojem — a to zépdéla obor humanitni. Totéz plati pro jeho vliv naigbd strukturu a
na spolénost.... Management se dokonce hluboce tyka duchlokaitegorii — podstaty
¢loveka, dobra a zla. ... Management je proto tim, coas#iché nazyvalo svobodnym
umeénim: ,svobodnym* proto, Ze se zabyva zakladnimegatiemi znalosti, sebepoznani,

moudrosti a ud¢ich schopnosti, ,umim“ proto, Ze jde o obor prakticky a aphike.”

Mriviw s
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2.) Pojem manazer

Pod pojmem manaZzer siitteme pedstavit profesi, kterou vykonava zéstanec
uréité organizace. Manazer §@ovek, ktery odpovida za plynuly chod organizace, ktery
zaji¥uje pomociizeni jinych lidi.

.Manazdi odpovidaji za pléni takovych Ukal, které vyZadujtizeni dalSicklena
organizace. V rozsahu obtiznosthto Ukofi, stejre jako v postaveni manazev ramci
organizace, jsou vSak velké rozdily. Rozdily v iniaymoziuji urceni pozadavk a
dovednosti, pgebnych pro usggné plgni organizénich cili na dané drovni afppom
motivuji manazery k osobnimu rozvoji a sledovamiédtavé drahy.” (Blohlavek, Ko$an,
Sule, Management, 2006, str.: 9)

Jedinec, ktery chce pracovat na pozici manazera miasicité spektrum znalosti
a dovednosti, aby mohl kvalitrzastavat funkci&dce, organizatora, planasaa kontrolora.
Toto spektrum znalosti a dovednosti, se vSak badg edvijet od toho, v jakém oboru
manazer svou praci vykonava. Co vSak bude vzdyespdle to, Ze manazeraideme
charakterizovat jakdloveka, ktery vzdy dosahuje éibomoci rozdlovani zdroj, které ma
k dispozici (myslim tim naijiklad lidsky kapital, finatini prostedky, informace, apod.)

Pokud hovéime o pojmu manaZer musim se zminit i o pojmu (idader) nebo
leadership a jak spolu souviseji. ,Leadership zajermedeni lidi, dosazovani ,spravnych*
lidi na ,spravna“ mista na zakl&gejich silnych straneki preferenci, rozvoj jejich silnych
straneka vytviéeni atmosféry @ivéry a zodpowdnosti. Mezi funkce leadershipu fat
vytvareni vizi a ziskavani lidi pro najlvani spolénych vizi. Leadership segklada jako
vidcovstvi, leader jakotdce.” (Manazersky slovnik [online],[cit. 13.ledrZD11]. Dostupny
na World Wide Web: <http:// www.elseaz.cz/slovrelatiership)

Lidr je osoba, ktera ma vliv na ostatni. Doka#enpt lidi, aby jej nasledovali a
ovliviiuje je tak, aby dosahovali stanovenycli.cifidci komunikuji tak, aby lidi inspirovali a
iniciovali. Vadcovstvi je kombinace vlastnosti, chovani, dovetireopostaj. Rozdily mezi
manazerem a lidrem popsal Warren Bennis (2003yé&&isize On Becoming a Leader

nasledovi: ,Manazerridi, vidce inovuje. ManaZer se pta jak a kdjglee se pta co a pfo
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Manazer se zabyva systémyidee se zabyva lidmi. Manazeflé véci spravig, vadce dla
spravné ¥ci. ManaZzer spravujeidce rozviji. Managése divaji na dolni hraniciidci se
divaji na horizont. Mana#iemaji kratkodobou perspektivungci dlouhodobou. Manatie
napodobuji, udci jsou sami sebou. Managzkopiruji, vidci vytvai nové styly.” Podle &
muze byt \vadce dobrym manazerem, ale ne vSichni maifiggtau schopnymi &dci.
P.F.Drucker to potvrzuje slovy: gkavat, ze kazdy manaZzer budgldi osobnosti, by bylo
posetilé. Ve vysglé spol€nosti jsou tisice, ne-li miliony manazer a \vad¢i schopnosti jsou
vzdy vzacnou vyjimkou a omezuji se na velice omgzémuh jednotlivé.” (P.F.Drucker, To

s

nejdilezitéjSi z Druckera, str.: 64)

Manazdi jsou rozhodujictinitelé vtizeni firem, proto se také v dnesni 8ob
vénuje jejich vycho¥ a vybkiru nejvice Usili. Na tom jak kvalirbudou manazepracovat
zavisi hospod4ka situace celé organizace. Efpost manazérse neposuzuje jen podle
vysledki kterych dosahli, ale také podle toho jak svou ippdeadji. (Napt.: Jaka je jejich
organizace prace, komunikace s pracovniky, kraatavigistup k inovacim, jakeé je jejich
fizenic¢asu, delegovani ukibhebo celkové pracovni nasazeni). Jedna se vaathjeksvns

hodnotitelna kritéria.
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3.) Postaveni manazera v organizaci:

Manazera v organizaciiweme zasadit do hierarchického schématu: vlastnik —
manazer — zadstnanec. Vlastnik firmy t¥e byt zarove i jeji majitel. Také by se daldct,
Ze je manazer zarstnanec firmy. ManaZzer je ale velmi specificky 2atnanec (a to diky
velikosti platu, velikosti pravomoci a odpminosti) Podle miry pravomoci a odpdmosti za

fungovani firmy nizeme manazery roglit do tti hlavnich skupin:

3.1. Liniovy manazer

Liniovy manazer pracuje na nizSim stupni v hieraratganizace. Népstji se
nagiklad jedna o vedouciho oé&ldni, mistra daného Useku, apod.. Ma odplowst za spravu
afizenicinnosti, které vedou kifmé produkci vyrobi nebo sluzeb. Mezi jeho hlavni
¢innosti pati vedeni svychiimych podizenych pi kazdodennich ukonech. Specifické pro
n¢j je kratkodobé planovani. Tato manazerska Ut®estaké proto nazyva operativni

management.

3.2. S¥edni manazer

Stredni manaZzer ma za ukiddit praci liniovych manazérv organizaci. M4
nagiklad pozici vedouciho provozu, vedouci Utvaru,caigtrategické cile celé firmy plni
tim, Ze spiuje diki ulohy prostednictvim ug¢ovani pravomoci a odpéanosti liniovych
manazei a dohlizi na jejich pkni. Z hlediska planovani se zabyvéedrtdobymcasovym

usekem. Proto také byva tato manazerska drogeyvana jako takticky management.

3.3 Vrcholovy manazer

Vrcholovy manazer je nejvySSim stwpm manazerskeé pozice. Je nggkite|Si
sloZzkou organizace. Jedna se o genetatiitele reditele divizi, apod., ktéprebiraji
odpowdnost zaizeni firmy za jeji vlastniky. Naplni prace je vadidi (stednich
manazei), organizovani, formulace a uskétievani dlouhodobé strategie firmy. Proto se

tato manazerska uroveckdy nazyva jako strategicky management.
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4.) Cinnost manazera v organizaci

Z predchozi kapitoly tedy vyplyva, Ze jsou managélezitou sodasti kazdé
organizace a podili se, vitemérg, na jejimiizeni. Rizeni je proces, ktery maipést utité
vysledky za pomoci co nejlepsiho vyuziti lidskyoigterialnich a finatnich zdrofi, které ma

organizace a manazer k dispozici.“(M.Armstrong, BgkjeSt lepSim manazerem, str.: 18)

4.1. Stylyrizeni

Kazdy jedinec ma sy vlastni osobity styl jak tuto hlaviinnost provadi. Styl
manazerskehtizeni Ize chapat jako celkovyigtup manazera k nagvani jeho uloh, ktery
se projevuje zvlastv rozhodovani, fgdavani fikazi, komunikovani s patzenymi apod.

Dle tchto aspekKt rozclil Kurt Lewin manazerskeé styl§izeni nasledujicim Zigobem:

Autoritativni styl

Zakladem autoritativniho styitizeni je disciplina a poslouchani na slovo. Jde
v podstat o vedeni lidi pikazy a zakazy. Manazer silou své osobnosti rozleoaluSem sam.
Manazer (autokrat) nebere v potaz navrhy aghamodizenych. Do procesu rozhodovani se
zanestnanci nemohou zapojit. ManaZzer ani nema zajeroaidhivéru a spolupraci.
ManaZer velice detaitnkontroluje zda jsou jehorikazy splrny.

Tento styl je strohy a velice formalni. Nejefektjai je v krizovych situacich.
Uplatiuje se v armag ve firmach, ve kterych zarstnanci pesré vyzaduji co maji udlat,
nebo je dlezita kontrola splénych ukoti, nebo je-li dlezita pracovni kdzenebo dodrzovani
predpigi.

Mezi disledky autoritativniho styltizeni paiti potlateni pocitu odpogdnosti za
vysledky, kvantita je ug@dnosiiovana na ukor kvality, ve firtnpanuje nespokojenost,
zamestnanci jsou malo motivovani k tkigosti a vedouciho pracovnika se ,boji*. Zda tento

styl tizeni bude efektivni, zavisi na schopnostech maaaze

14



V dnesni dob se vSak tento styliflis casto nepouziva. Vznikl vSak podsystém
tohototizeni — benevolengrautoritativni styl, ve kterém ma manazer zajensplupraci a

toleruje nazory svych péizenych.

Liberalni styl

Liberalni styl je opak autoritativniho styizeni. Manazer deleguje rozhodovaci
pravomoci na sveé péizené, nechava jim volnost. Raeni si mohou rozvrhnout plan
realizace cil. ManaZer jim pedava a zprosdkovava dlezité informace a pomahéa
piekonavat problémy, které jsou nad jejich opefanoznosti. Manazer nepouzivdrpé
fidici prikazy. Tento styfizeni se vyznaije vysokou fluktuaci pracovnikprotoze kolektiv
byva pod timto stylemizeni malo vykonny. Pracovnici takasto soupié o moc.

Liberalni styltizeni je vhodné pouzit ¥ipack, Ze jsou spolupracovnici vysoce
motivovani a silé orientovani na vysledek své prace. Jedna sikiag o tym Spikovych
specialist, tym tvir¢ich pracovnil nebo ¥dci. Manazer totiz nestanovuje normyiagpisy
chovani. Obeahlzefict, Ze @i takovémto styldizeni kazdy firozerg dogredu vi, co ma

délat a kde je jeho misto.

Demokraticky styl

Demokraticky stykizeni se povazuje za nejvh@gii ze vSechit styl tizeni. Je
optimalrg centralizovany a zaloZzeny na respektu a vzajerntiémianazera a pracoviriik
Manazer projevuje zdjem o spolupracovniky, bereédami jejich gipominky a navrhy,
dava jim mén ukohi, podporuje jejich iniciativu. DalSi kroky konzujkuspolu se
zamestnanci. Rozhodnuti v3aknni sam.

Vykon taktofizenych pracovnikje pramérny, presto vsak z dlouhodobého
hlediska kvalitni a vyrovnany iPdemokratickém styliiizeni maji spolupracovnici pocit
zodpowdnosti za vysledky, jejichz kvalita byva vysok&ysstedre produktivni, kreativni, a
pracovni klima byvaigjemné.

Tento stylrizeni se aplikuje viippadech, kdy maji pdtzeni snahu a zajem zlepsit
Svoji praci,nebo ndppri projektovani, u marketingovyatinnosti, planovani, apod.

15



Pti analyze toho, co ma manazer na praci vSak tak&ugeme jaké funkce a role manazer

v organizaci plni.

4.2. Manazerské funkce
Manazerské funkce jsou hlavni gasticinnosti manazera. Jsou to specifické
¢innosti, které musi manazer vykonavat, bez ohledtonjaké je jeho profesni zakani.
Zacatkem 20. stoleti definoval Henri Fayaitpnanazerskych funkci. A to sice:
planovani, organizovanifipmani zanéstnan@, naizovani a kontrolu.
H. Koontzovo a H. Weihrichoymjeti zase rozfiuje manazerské funkce do
nésledujicich dvou skupin.
* Prvni jsoufunkce sekveimi:
o Planovani (pedchazi kazdé realizaci vSech manazerskych fupkatioZe zahrnuje
stanoveni ci).
o Organizovani (slouzi k dosahovani efektivni spdaprmezi pracovnikyip
dosahovani stanovenychwil
o Personalistika (v a rozmigovani pracovnik). Vedeni lidi (je proces ovliovani
lidi, aby usgsne plnili cile organizace).
o Kontrola (zgtna vazba k vykonané praci z hlediska stanoveniléh c
* Druhé jsodunkce paralelni
0 Analyzovani problér (cilem je pochopeni jejichiigin).
o Rozhodovani (proces ve kterém s& mejlepSi varianta)

o Implementace (realizace vybranéfedeni.)

Koncept manazerskych funkci je nejvice kritizovéanky Mintzbergem, kteryijsel v

roce 1973 ve své knize ,The Nature of ManageriatkVe konceptemmanazerskych rali
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4.3. Manazerskeé role

ManaZzer plni v organizacgkolik roli. Ze sociologického hlediska Izet, Ze je

role manaZera postoj, jak dana osotisgbi na lidi ve svém okoli. Manazerskeé role Ize

vztahovat k postoji k pdtzenym, natizenym, ke spolupracovnii, majitelim a

zakaznikim. Zakladni roli manazera je splnit dany ukol, dgrganizaci jako celek a zajistit

spolupraci vSech pibnych lidi na daném ukolu. To vSe podle svychepsjich schopnosti a

moznosti.

Podle Henryho Mintzberga se dé&jinosti vedoucich pracovnikozdlit do tii

skupin roli. A to sice takto:

Rozhodovaci rolenanazera se projevujfiaji’ovanicinnosti podniku k dosazeni @il
organizace. Skupina rozhodovacich roli 8&mh podnikatelskou roli, ve které manazer
nag. hleda nové moznosti upl&m. Dale na roli organizatora, ktery reaguje naalés
zmeny. Déle roli alokatora zdrojve firmg, ktery se zabyvéa otazkou rozngist
zanestnand, rozsfenim vyroby, apod.. A v neposledat® roli vyjednavae, kteryieSi
krizové situace a problémy spojené s chodem firmy.

DalSi jeinformacni role manazera. V této roli manazer neustale slediné wvnit i vné
podniku. Ziskava informace, které analyzujeradidl dle poteby (tzn. natizenym,
podiizenym, kolegm). Také vystupuje jako externi miivfirmy. Poskytuje ufité
informace o organizaci n&flad dodavatéim, zakaznikm. Jedné se o tyto dilrole:
mluv¢i organizace, fitel podretia, monitorujici gijemce informaci.

DalSim souborem jsanterpersonalni rolananazera, vyplivajiciipmo z formalniho
postaveni. Manazer vykonava kazdodenni povinnasiraeve tim usnériuje své
podiizené, na které ma vliv jeho chovani a vystupopéinizeni organizace. Manazer je
vadcem uvnit organizace. Jedna s lidmi uvrét koordinuje jejich rozvoj. Takeé jedna

s lidmi vre organizace, propaguje sluzby a vyrobky svym styl&riomto gipad jde o

tyto role: gredstavitele organizacendce/lidra, spojovacihdanku.
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4.4. ManaZzerské dovednosti
Pojem ,mit dovednost* znamena, Ze éhdvek védomosti a zkuSenosti gebné

pro vykonavani uité cinnosti. S konceptem manazerskych dovedndstépv roce 1974

v ¢lanku ,Skills of an Effective Administrator® RobertKatz. Jeho koncept obsahovil t

zakladni okruhy manazerskych dovednosti a ta&enilrpro kterou urovefiremni hierarchie

jsou typické.

e Prvnim okruhem jsotechnické dovednostisou dlezitou sowdasti zejména nizsi Uro¥n
managementu. Technické dovednoggidstavuji schopnost pouzivani znalosti v oblasti
metod a procds Daly by se vyjatit jako prace s nastroji a specifickymi technikamabo
specializovanymi pracovniky.

e Druhym okruhem jsolidské dovednostiTyto dovednosti jsou pt#bné na vSech
arovnich managementu. ¥chto dovednostech je zahrnuta schopnost komunikace,
schopnost pracovat s lidmi, schopnost pochopitjgteéret pracovni prosedi, kde se
lidé citi motivovani a v bezpé

» Tietim okruhem jsodovednosti koncepi, které maji zasadni vyznam pro top
management. Koncepi dovednosti fedstavuji schopnost wWtlpodnik jako celek,
porozungt tomu, jak na sebe jednotlivé prvky firmy navazaflavre predvidat jaké

zmeény mohou nastat.

4.5. Manazerské kompetence

Pojem kompetence v manazerském slova smyslu chgps&mechopnost
vykonavat gjakouc¢innost, ungt ji vykonavat spravéa hlavrg byt v piislusné oblasti
kvalifikovany, tzn. mit pisluSné ¥domosti a dovednosti.

Zhruba v 70. letech publikovali McBer a McClellapd/ni koncept manazerskych
kompetenci. ,Které kompetence odliSuji &&pe manazery oddh mer usgsnych?
Identifikovali pit zakladnich kompetenci, povazovanych prai&sp vykon manazerské

prace za tlezité: specialni &domosti, intelektualni zralost, podnikatelskou asal
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mezilidskou zralost, pracovni zralost.” (M.KubeSSpillerova, R.Kurnicky, Manazerskeé
kompetence — Zysobilosti vyjim&nych manazér, str. 20)

Kompetence se vzdy projevuje ité podold chovaniRika nam, jakym
zpisobem se bud#ovék chovat v uité situaci. Existuje & sloZzek osobnosti, které vstupuji
do kompetence. Jedna se o motivy @mipohnutkycloveéka), rysy (vrozenou charakteristiku
¢lovéka), vnimani sebe samotnéhédomosti a dovednosti. Manazerské kompetence nejsou
pouze schopnosti a @pobilost vedouciho pracovnika, ale takéam co vyplyva ze
samotného charakteru osobnosti —inaphota plnit pracovni ukoly. ObetrozliSujeme
nasledujiciii typy manazerskych kompetenci:

» Prvni jsoukompetence socialaio kterych pat zpisobilost komunikovat s lidmi, vést je a
rozvijet jejich dovednosti.

* Druhy typem jsokkompetence technickiéeré gedstavuji zpsobilost k dosahovani
pracovniho vykonu.

» Tieti typ jsolkompetence rozliSovaditeré maji schopnost rozliSit vykonné pracovniky
od #ch mér vykonnych. Pouzivaji sgithodnocenti, fijimani nebo rozmigvani

pracovniki.

Aby manazer mohl @it miru kompetenci, které petbuje zvladnout, musi
organizace fedem nadefinovat tzv. kompeteh model pracovniho mista. V tomto modelu je
pak gesré definovano, jaké kompetence jsou spojeny s vykougité pracovni pozice.

V praxi to vypada asi takto: ,V ramci analyzy seta®i seznaniinnosti spojenych s
vykonem dané pozice a vyberou se tyas§jSi a nejdlezitgjsi. K jednotlivym vybranym
¢innostem se pakifFadi potebné kompetence adiise jejich poZzadovana Gravénay.
pomoci stupnice 1 az 5, slavnebo popisem). Manazer pakibe posoudit svou stavajici
arovei v jednotlivych kompetencich a srovnat ji s iropakadovanou. Tam, kde je jeho

Urovei niz8i nez pozadovana, byhusilovat o zlepseni.“ (Sule5 roli manaZzera a jak je

profesiondlg zvladnout, str.: 20)
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5.) Vyvoj managementu

viN s

Lorganizace”. UZ u primitivnich spalaosti mizeme pozorovat respektovani vztahu
podiizenych a nadizenych, dibu prace, pravidla, normy a jejich dodrzovani. &v®
systematitéjSim vyvoji managementu iieme hovtit teprve koncem 19. stoleti.

Management proSel ve své historii vyvojem, kterydamposud zdaleka neskiih

5.1 Clenéni managementu

Periodizovat management je velice komplikované:SstaySlenkové proudy se
prolinaji do novych obdobi a prvkyzanych gistupi se vzajemné kombinuji. Pokusim se
nastinit myslenkové etapy, jak je uved| FrantiSéloBlavek a spol. v dile Management

(2008).

5.1.1 - Mechanisticky gristup (do 20. let 20. stoleti)

V této dol& byl naprostym idedlem bezvadfungujici systém, ve kterém jsou
dokonale vymezeny role, pravomoce a odimwsti.Clovek vykonaval rutinni praci a
Vv ramci organizace vystupoval jako gast velkého stroje.

Teorie byrokracie: Max WebeKnémecky sociolog) je autorem klasické teorie

byrokracie. Zabyval se byrokracii jakoZto nejradiogjSim zpisobem, jakidit velké
organizace. Mezi jeho zasady spravn#éheni firmy patti délba prace, fesna definice prav a
povinnosti pracovnika,ipsré uréend pravidla a postupy pro jednotligénosti. Dale podle
n¢j musi bytiizeni spravedlivé a neosobni. Qdhovat a povySovat by &l manazéi na
z&kladt schopnosti a kvalifikace pracoviik/ organizaci musi byt dodrzovan princip
hierarchie a v neposledfdd by mela byt také vSechna rozhodnuti pisemna a archivdvan

Klasické Fizeni: mezi hlavnimi pedstaviteli najdeme né#jglad Henryho Fayola

(ktery pati mezi nejstarSi zastance teoretické analyzy masiagehcinnosti. VSechny
procesy v podniku se podleéjmaji rozclit do nasledujicich skupin na: technické, obchodni

finan¢ni, ochranné ad@tni procesy. Jako prvni definoval, Ze se manageskédda z pti
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¢innosti spravy podniku a to sice z planovani, oyarani, gikazovani, koordinovani a
kontroly. V&fil, Ze zpisoby jak vylepSit fungovani firmy jsou v podstatevycerpatelné) nebo
Lyndalla Urwicka(ktery vidi jako zakladni tyto manazerské funkg@novani, organizovani,
rozmig’ovani,tizeni, koordinovani, vykazovani a rozpmvani.)

Védeckérizeni: Zamestnanci firmy jsou motivovani pomoci ukolové mzdy.

Rozviji se Spikové pracovni metody. Waz je kladen na kontrolu pracovnich postap
rozvoj technologii. Staléastji se pouzivaji fi praci stroje. Hlavnim jgdstavitelem
védeckéhaizeni jeFrederick Winslow TailarJe povaZzovan za zakladateteleckéhaizeni.
Navrhoval @i fizeni nahradit empiriiadou. Pracovnici by ghi byt vybirani podle jejich
skut&nych schopnosti a zastnavatel by poté #hzajistit jejich vycvik a vhodé je
motivovat k praci a hlawnk spolupréci s kolegy na pracovisti. Ukolem maméje podle @
piifazovat velky, aleigsré vyméieny ukol, jehoz spbni v daném proggdi za danych
podminek by bylo normalizovano a standardizovapinédi ukolu by nél manazer vysoce
odnenit a nesplini trestat. Dale by #h odstraiovat veskeré figkazky, které by snizovali

vykonnost pracovnik

5.1.2 — Skola lidskych vztah(20. a 30. Iéta 20. stoleti)

Elton Mayoje povaZovan za zakladatele Skoly lidskych vitdivrdil, Ze
pracovist je sice mistem vydlavani pefz, ale také mistem, kde dochazi ke sgeskému
styku, a Ze pracovni atmosféra je oitivana jednotlivym chovanim a postoji zgstmand.

Podle rj ma rozhodujici vliv na produktivitu: spokojenaspraci a tivéra uvnit organizace.

5.1.3 — Humanisticky fistup (40. a 50. léta 20. stoleti)

Pozornost se v této dépiesouva n&lovéka a moznosti jeho rozvoje. Oproti
socialni motivaci, kterou prosazoval Elton Mayalsepogredi posouvé jako pracovni stimul
uspokojeni osobniho rozvoje jednotlivce.

Abraham Maslovse pokouSel vystlit motivaci lidi k praci. £lovéka chapal jako
psychologicky organismus usilujici o uspokojenictvyivotnich pateb, které majitznou
vyznamovou vahu a aktualizuji se zaityth podminek. Maslowova teorie¢ha znany
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ohlas v teorii i v praxi managementu, umoxala vys¥tleni diferencovanych moti¢aich
pohnutek #iznych socialnich skupin pracoviik rozdilnou kvalifikani Grovni i stupsm

jejich socialg ekonomického zajidhi.“ (Renata Kocianova, Personaiideni, str.: 134)

5.1.4 - Moderni nazory (60. a 70. léta 20. stoleti)

V této dolg je patrna snaha o nalezeni univerzalniho prindifary poniize
objasnit veSkeréinnosti v organizaci i mimo ni. V ramci tohoto asitizeme objevit
nespd@et pistupi. Nag.: Teorie kontingence Thomase Burnse a G.M.Stallkbeaa
zpochythovala fedpoklad, Ze existuje pouze jeden spravny a efektipisobiizeni. Nebo
Obecna teorie systému Ludwiga von BertalanffyheréumozZznila fedem modelovat zrovna
zavadné zneény a zvazovat tak jejichidledky. Nebo také Teorie ,Z* Williama Ouchiho,
ktery srovnaval americké organizace s japonskysmagil se adaptovat japonské prvky
managementu na zapadni zem.. nakonec se snazil spojit hlavni vyhody amegick
organiz&ni kultury (individualni odpogdnost) a kultury japonské (kolektivni rozhodovami)

vytvoriil novy pristup — teorii Z* (Blohlavek, Kogan, Sulg Management, 2006, str. 30)

5.1.5 - Postmoderni nazory (80. a 90. léta 20 siple

Ucici se organizace: athziuje pruzné reagovani na gny, tymovou praci, ale
nejvice asi netrzité poznavani aani jednice i organizace. Peter Senge (autor této
koncepce) formuloval nasledujici nastroje, kter&v&y ucici se organizaci: Systémové
mysSleni (komplexni fstup k situacim), osobni mistrovstvi (zvladnutboohych dovednosti,
ale i rozvoj osobnosti), zéna myslenkovych modglzbaveni seigdsudk, které brzdi
rozvoj firmy), sdileni vizi (jasnaipdstava o budoucnosti organizace sdilena vsemi
zanestnanci) a tymovédeni (pracovnici se ndumyslet spolén¢ a fredavat si sve
poznatky). ,Znény, kterych je dikydmto nastrajm docileno, umaiuji organizacim feziti
v nejistém a negedvidatelném prostdi postmoderniho &ta“ (FrantiSek Blohlavek a spol.,

Management, str.: 48).
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6.) Vyvoj managementu v posledni dab

Swét kolem néas se neustalemi. V poslednich letech se Zmil dost podstath
Mnoho manazéra podnikatel si na tyto zminy nestihlo dostate¢ zvyknout a zareagovat.
Nebo si je newdomuji vilbec a nevi tak o jaké&itezitosti gichazeji ci jaké disledky jim
hrozi. Otazkou tedy je, jaké 2my nastaly a jakym Zisobem se jim firmy majifiz pasobit.

Tuto problematiku povaZzuji za podstatnou a pokusaji vice rozebrat, tyto
zmeény jsou totiz tak univerzalni, Ze se dotykaji pielist vSech obair podnikani, ve vSech
regionech séta. Jaromir Veber & kol. (2009) uvgd Ze vyvoj managementu oviivji

nasledujici zrény:

6.1. Frevaha nabidky nad poptavkou

To, Ze v sotiasné dob na trhu pevazuje nabidka nad poptavkou znamena pro
organizace konce éry, kdyauji jaky produkt se bude vyréh za jakou cenu, jaké jakosti a
jak rychle se bude dostavat na trh. Problémemdsertestava zbozi vyrobit, ale spiSe ho
GspeSre prodat. Firmy se snazi na tuto &m reagovat @imysinymi marketingovymi tahy,
nebo ziskanimdjakeé specifické konkuremi vyhody. Kvili previsu nabidky nad poptavkou
vznika gebytek zboZi, to vicsledku nuti vyrobce k sniZzovani velkovyroby a t&dy
zvysSovani jejich naklad Pro manazZery to obeEmnamena, Ze musi Zmit sve strategie.
Podstatné neni prodavat ve velkém, ale ve spréa®y na spravné misto. Hromadna
velkovyroba pro masu lidi, je nahrazedanorodou produkci pro konkrétni spettitele —
zékazniky. Organizace tedy musiémit celou svou prodejni strategii a celkowyspup k
zakaznikm. Pro udrzeni nizké ceny prodakhusi najit jinéeSeni, naip vyuzit vyhody

zeStihlovéani, outsourcingu nebo reengineeringu.

6.2. Odklon od materialnich faktora prosperity
Zména mentality spojena s pokrokem a vyvojem spradsti a organizaci
zpasobila, Ze klesa vyznanipodnich faktoli podnikani (jfida, kapital, hmotné statky). To

nagiklad zpisobuje problémy v od#vich jako je zerddélstvi. Diraz je totiz spiSe kladeny
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na obory s vysokouirfslanou hodnotou (farmaceutickyipnysl, biochemie, high
technologies). Do pdpdi cennych faktdrpodnikani se ndfklad také dostavaji znalosti

nebo schopnosti inovovat.

6.3. Dilezitost znalosti (intelektualni kapital)

Jak jsem jiz nazridla, hmotné statky jako jsou ndklad pida, budovy a stroje,
postupr ztraci na svém vyznamdim dal, tim vic je centjsi tzv. intelektualni kapital, ktery
tvori védomosti a znalosti jednotlivych zé&stnand. Znalosti samy o s@mnejsou dlezité,
pokud se nevyuZivaji uzite¢. Proto musi organizace motivovat sveé Zsimance
k uplatiovani novych poznatka ziskdvani novych informaci a znalosti. Své&lad musi
neustale dopglovat o nové zkuSenosti. Tkreost, inovace, vynalézavost a pruznost musi byt
prioritou kazdé organizace. jileZité pro managementadové zaréstnance je nejercit se,
ale i zapominat, tzniekonavat zastaralé postupy, navyky, chovani, jeidn@Veber & kol,

Management, str.: 323)

6.4. Nestabilita, turbulence

Turbulentni progedi mizeme chapat jako stav nejistoty, Spatné plynubosti
nestability vyvoje, pro které jsou typickeé rtegvidatelné ziny. Manazé proto musi zvolit
takové pistupy, které obsahuji pruzné rozhodovanieadpidani vedouci k aktivnimu jednani.
Management prostmusi jednat daleko rychleji ne¥ide. Takova organizace, ktera dokaze
rychleji reagovat afjzpuasobit se ,turbuletnim® zmegnam ziskava nespornou konkufen

vyhodu na trhu.

6.5. Ochrana zivotniho prostedi

Souwasnym celositovym problémem se také stava negativni vliv spradsti na
Zivotni prostedi. (Zivotni prosedi narusuje ndfklad ,globalni oteplovani“ zisobené
sklenikovymi efekty nebo to, Ze nerfinovana dostat®a pozornost moznosti ¥grpani

neobnovitelnych Prodnich zdraj.). Dasledky néeni Zivotniho progedi nemaji narodni
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hranice (emise, ozonové vrstvy, Zisni vod), proto se téma ochrany Zivotniho piedit
stéle vice stdva mezinarodni zalezitosti. ,Exparizspodésky vyvoj v uplynulém stoleti
bezpochyby ved| k zaému rozvoji lidské spobaosti, na druhé strérvSak i k znanym
ekologickym Skodam, které mohou ohrozit samu em@stidské spolénosti* (J. Veber &

kol, Management, str.: 325).

6.6. ,Nové" myslenky managementu

Zrovna tak jako v minulych dobach, tak i nynibeme jmenovat osobnosti, které
méli vliv na vyvoj a posun managementu do &snosti do 21.stoleti. Britsky denik ,, The
Financial Times" oznal roku 2001 nagiklad Jacka Welcheho, Billa Gatese a Petera
Druckera za guru managementu.

Peter F. Drucker je povazovan za prvniho, kdo vyhmeisto a funkci
managementu v moderni spiaiesti. Také upozornil na to, Ze budeipbt od zakladu
transformovat pracovrtiinnosti i zgisoby jejich organizovani. Podlgjmprestava byt kapital
hlavnim ekonomickym zdrojem, &aaji ho nahrazovat déd aplikované znalosti.
Primyslovy dEInik je nahrazovan pracovnikem disponujicim znabostPracovnici
disponujici znalostmi tudve Spojenych statecketinu nebo jedtvétsi cast vSech pracovnich
sil, to znamendast steji velkou, jakou kdy s vyjimkou valky t¥ih pramyslovi clnici.”

Mriviw s

¢innosti manazera stanoveniucl zpisobu jejich dosaZeni, organizovani, motivaci a
komunikaci a mteni - vyhodnocovani dosazenych vysledkako nejdlezitejSi v budoucnu
vidi to, Ze kazda spalaost bude muset byt globé&lkonkurenceschopna, stale se bude
orientovat na zakaznika a bude znalostni $polgti, ktera zagstnava pracovniky se

specializovanymi znalostmi.
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6.7. Vliv globalizace na management

Globalizace je typicky rys dnesni doby, kteryzeme pozorovat skoro ve vSech
oblastech spotenského Zivota (kulte, politice, obchodu, sportu, ...) ,Globalizace jeqes
integrace spolmosti na celosttové urovni, kterd nayvzasteSuje nygjsi narodni, regionalni
a mistni systémy. Hnacim motorem &msné integrace je globalizace ekonomickych aktivit
,ktera propojuje vyrobu a trhyiznych zemi, a to prastdnictvim obchodu se zbozim a
sluzbami, pohybu kapitalu a informaci a vzajémprovazané sftvlastnictvi afizeni
nadnarodnich spaiaosti.” (J. Veber & kol., Management, str.: 328).
Globalizace je tedy realitou, kterou nemohou matidizem ignorovat. Podle
Jaromira Vebera & kol (2009) maji firmy &lmoZznosti jak se chovat v globalizovanénitsy
* Mohou se aktivaa zapojit se do globalizaiho d&ni (globalizaci tedy nebudou brat jako
hrozbu, ale budou ji vid jako pilezitost. Firma bude usilovat o nadnarodni ugain

* Mohou pouze na globalizaci reagovatiepisobovat se jejimigledikim (toto chovani je
typické pro firmy, které ndgklad z divodi nedostatku finamich prostedki, nemaji
zajem o nadnarodni rozsni).

Duvodi pro vstup do globalnich podnikatelskych aktivibggolik (nag:.: nizsi
darg, nizSi mzdoveé naklady, nizSi vyrobni naklady, wyrargjSi odbyt, snizeni naklacha

logistiku — dodavatelé jsou blize)

6.8. Provadini zmén v organizatni struktu ie

Podstatou organizai struktury je rozéleni prace mezi jejfleny a koordinace
jejich aktivit tak, aby se dosahlo organiméch cili. Organizani struktura umaiuje efektivni
¢innost organizace, efektivni vyuzivani zdrogledovani aktivit organizace, razavani
odpowdnosti, koordinactinnosti uvnit organizace, reagovani na@my a v neposledriiad
socialni uspokojeni jedifi¢ kteri v organizaci pracuiji.

Organiz&ni strukturu nizeme podle jejiho tvaru chapat ve dvojim pojetioAice

jako Stihlou a Sirokou organigai strukturu).
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Stihla organizéni struktura pedstavuje mnoho Grovni mezi vrcholovym vedenim a
fadovymi zanistnanci. Je typicka pro armadu, nebo pro vyrobgaizaci.

Siroka organizéni struktura naopakipdstavuje maly pet Grovni mezi top
managementemiadovymi pracovniky. Sirokou organizd strukturu mé nagklad
univerzitni fakulta.

Typy organizanich struktur také dZeme rozliSovat na funkcionalni, divizionalni
a maticové. (FrantiSekdhlavek & kol., 2001)

* Funkciondlni struktura je zakladni orgarizeformou, ktera je zaloZzena na zaklad
rozcleni tloh mezi odéliné oblasti, ve kterych se sdruzuji pracovnici pquddobnosti
ukoli a které jsodtizeny liniovymi manaZzery. Velice vyznamna je zge@alizace a
délba préace.

* Divizionalni struktura vznika, kdyz se ragidfirma na samostatné divize, podi&eiu
svého zareni, apod. Pouziva se u velkych organizaci, ktebéraji vice oblasti nebo

I 7

pusobi ve vice regionech. Typické je po ni decemmaiin&izeni a tim padem vyty@ni
nizsich, plg autonomnich jednotek.

» Maticova struktura propojuje jak prvky funkcionastiuktury s prvky divizionalni
struktury. U této struktury mé zastnanec dva nditené (jak manaZera, tak i generalniho
feditele). Zatimco u nich méa zé&stnanec vzdy pouze jednoho tiadného, u této
struktury maji dva. Dvoji autorita ma vyhody{& motivace pracovnif} tak i nevyhody
(rozpory mezi vedoucimi, nebo mocensky boj).

Ve wtSing dnesnich firem byva funkcionalni struktura s kdkeu hierarchickou
délbou prace a pravomoci. To ma spoustu vyhod, pskuale jedna o&tSi organizaci Iépe

se os¥dcuje divizionalni struktura (na@pkvali pruznému reagovani zmy na trhu).

| kdyZ by, dle F.Blohlavka (2001), rila byt girozere organiz&ni struktura firmy
co nejstabilgjsi, neda se vzdy vyhnout jejim GUpravam si zasadm®mam. Stale se zvysujici

tempo technologickych a inosaich zn&én, rist objewi v managementu a ruseni politickych a

ekonomickych hranic mezi staty vede manaZery keesnavytvdeni, co mozna

nejflexibilngjSi organizani struktury. (Nap projektova organizai struktura)
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7.) Profil manazera so@asnosti

Tato kapitola se za#huje na sestaveni teoretického profilu manazeraasmosti,
ktery si kladl za cil jej co nejpodro&incharakterizovat.

Podle I. Sajdlerové a M. Kotieého (2007) se da profil manazera vymezit
nésledujicimi znaky: tré¢i mysleni a intelektualni schopnosti, specialnborgatorskeé a
fidici schopnosti a dovednostifitéi motivace, inovatorské postoje, odolnogtipsychicke
z&®Zi, dobré duSevni &lesna kondice, pozitivni mysleni, komunikéa vyrazove
dovednosti, schopnosti socialni interakce, meta@gipravenost prdizeni, arove ridiciho
stylu, mordlni vlastnosti, osobni image, rozhodnjistota.

Z téchto poznati jsem tedyaste&né vychazela. Profil manazera s@asnosti jsem
se vSak rozhodla, pro lepSi orientaci, @itdlo téi ¢asti. A to sice na profil pracovni,
osobnostni a spalensky.

Upozotiuji, Ze jej vSak nelze chapat univerzljako platny pro kazdého
manazera. Konkrétni profily jednotlivych manaZee mohou i vyraznlisit, protoZze budou
ovliviiovany nejizrejSimi faktory (napiklad: drove na které manazeiipobi, konkrétni
prednet podnikani, rozsah a charakter jeho prace; veli@oganizace; atd.). rPvytvareni
nasledujiciho profilu jsem proto zUzZila moZnostaartiila jsem se obe@na manazery
stredni Urovi, ktefi pasobi v podnikové organizaci s maximalnintfeon zandstnané do

pétiset.

7.1. Pracovni profil
Pojmem ,pracovni profil* jsem se rozhodla ozoeat to, jakym zpisobem
manazer plni svou profesi. (Jaky je jeho &izéni, jaké pini funkce, jaké zastava role, jaké

jsou jeho dovednosti a kompetence a céi paézi zakladni principy jeho prace)

7.1.1. StyFizeni - vedeni manazera s¢asnosti
Z teorie vime, Ze stylizeni se di napriklad na autoritativni, liberalni a

demokraticky styl. BohuZel, obetnelzerict, ktery z uvedenych siykizeni je tim
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nejlepSim. Kazdy z nich ma své pro a proti. Neejasjedina spravna metodiaeni. Styl
fizeni zavisi na lidech — ptidenych manaZera. P.F.Drucker prohlasitizRé lidi je teba
fidit raiznymi metodami.” (P.F.Drucker, To n@jdzitéjSi z Druckra, str.: 73)

Drucker (2002) dale zmiuje, Ze je nutné pdtkenéridit tak, jako kdyby byli
dobrovolniky, i kdyZ jsou za svou praci placenow$otiz vybaveni kapitalem znalosti, ktery
umo#iuje to, Ze mohou kdykoliv odejit jinam. ,Motitaim faktorem, zejména faktorem
motivujicim pracovniky disponujici znalostmi, jety? faktor, ktery motivuje dobrovolniky.
Jak vime, dobrovolnici musi ze své préegat ¥tSi uspokojeni nez placeni z&stnanci
praw proto, Ze za ni nedostavaji zaplaceno. Ze vSejwiceepotebuji vyzvy svym
schopnostem. Piabuji znat poslani organizace &itrv né. Pofebuji nepetrzité vzélavani.
Potebu;ji vict vysledky.” (P.F.Drucker, To nejtezitéjSi z Druckra, str.: 75) Jak jsem jiz
zminila, z toho jashplyne, Ze je nutn&dit rizné lidi tiznymi zpisoby v fiznou dobu.
Manazer se musifprizeni zandtit na rozvoj produktivity a efektivity svych ptidenych.

Podle Vebera (2009) by zas€lmanazer fi fizeni podporovat jednotlivé
osobnostni charakteristiky svych gamknych, stimulovat je neustale k indwéanm napadm.
Mél by byt ote¥eny vSem myslenkovym postiup a schopny akceptovat vSechny originalni
mysSlenky, pokusit se je spolu s pnymi co nejlépe zformulovat a p&di, nebo jim
podat konstruktivni kritiku. Wité by se podle mamél vyvarovat naprostého autortkého
natlaku, ale zaroveby nel pecovat o swj prirozeny respekt od ostatnich. V phiesti
organizace by #a vladnout pozitivni atmosféragidra mezi pracovniky i vedenim, firma

by méla p&ovat o své tradice a o image organizace ceélkov

7.1.2. Funkce manazera sdasnosti

Veber (2009) v podstapotvrdil, Ze Fayolottv koncept gti hlavnich funkci
managementu z roku 1917, ktery obsahov@dpidani a planovani, organizovani,
piikazovani, koordinovani a kontrolovani, bude spdégny i v sodasnosti.

Otézkou #stava na co se musi manazer &dnvice nez kdy tive. Bude to oblast

predvidani. V dnesni deébkdy znména stida znénu bude nejlezit¢jSi spra¥ odhadnout

blizkou budoucnost a navrhnout strategicky plartiepa Rikazovani nebo delegovani Ukol
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bude stale @lezitoucinnosti jak udrZzet personal v pohybu. Koordinouwake bude stale
slouzit jako funkce uvashi vSechtinnosti do souladu. Péd také budou ve firtnplatit jista
pravidla a pikazy, proto i kontrolovani budeilgzitou funkci jak dohliZet na to, zda je vSe ve

shodk.

7.1.3. Role manazera sdasnosti

DalSi sodasti profilu manaZera je to, jaké role musi v orzei zastavat. Pokud
budu vychézet k Mintzbergova modelu manaZzerskyadpiskroli (rozhodovaci, inforntai a
interpersonalni) dochazim dle poznatkebera (2009) k za&vu, Ze i tento model s&ips
nezneéni. To véem znéna nastane bude, Ze manazerasnosti bude muset byt vice
flexibilni a schopny se efekti¢ra vhodr vZivat do aktuakapotrebnych roli. Rozhodovaci
role (podnikatel, organizator, alokator zdroyyjednava) budou ot vice podizeny
zménam a vykywm v trznim prosedi. Inform&ni role (mluwi organizace, #itel podretu,
monitorujici gijemce informaci) budou pod neustalym tlakem infacmkteré budou
ovlivnény, jednak zvysujici se rychlosti jejichgglavani a také objemem ve kterém budou
k dispozici. Proto bude stale vice a viddedité je spra¥ prefiltrovat a rozhodnout, které jsou
podstatné a které nikoliv. Také interpersonalré (ptedstavitel organizacensce/lidr,
spojovacilanek) budeitba co nejvice posilovat. V ddkdy je konkurence na trhu stale
vySSi a vySSi bude nutné udrzet tiofunguijici vztahy jak uvnittak i vre firmy. Prestiz
organizace se bude odvijet od toho, jak je vninjd@ikavymi zanistnanci, tak i okolnim

prostedim (dodavatelé, zakaznici, ....)

7.1.4. Dovednosti salasného manazera

souwasnosti. Pokud jako teoreticky podklad pouziji keptcmanaZzerskych dovednosti
R.I.Katze z roku 1974, ktery se skladal z tohgezexizeme rozdlit do tii skupin (technické,
lidské a koncefni dovednosti) tak si myslim, Ze pro manazera&aswoosti bude, co secty
technicky dovednostiudkzité neustale se v&dvat a aktualizovat svojegomosti. ,Je

nesporne, Ze akcelerace&mke kterym v sotasnosti vi i uvniti organizace dochazi, vede
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k jednozn@&nému zavru, Ze nelze vystét s penzem znalosti, jez byly ziskarghbm skolni
vyuky, ale je nutné je fibézre rozSiovat a doplovat.” (J.Veber, Management, str.: 37)

V ramci lidskych dovednosti by se podlé,meél manazer hlavdzan®tit na
podporu a rozvoj své motivace k praci a na zvySbsaé@ emoni inteligence. Protoze pokud
tak wini, nebude mit v budoucnu problém sgrfadnat a komunikovat s lidmi.

U koncegnich dovednosti by se manazer&mnosti il pievazi snazit, divat se
na s\t, spol€nost a organizaci v globalnimenitku. Mél by systematicky uvazovat o vSech

procesech, které na sebe navazuji a tak st @dat predstavu o vyvoji afgd®zné planovat.

7.1.5. Kompetence manazera gasnosti

Myslim si, Ze nejpodsta&jsi kompetence manaZzera jsou: jeho odpowst a
orientace na dosahovanitgibdvaznost a originalitafipreSeni probléiin zdrava sebédéra a
smysl pro osobni identitu, také ochota akceptoualediky svych rozhodnuti, ochota
vyrovnat se sifpadnym zklaménim, tolerance a schopnost pozitbwtiviiovat druhé.

M. Kube$ (2004) charakterizuje kompetence manasmkssnosti jako souhrn
specialnich ¥domosti spolu s intelektualni, podnikatelskou, tidsdou a pracovni zralosti.
J. Veber (2009) je charakterizuje obdélpeko: souhrn odbornych znalosti, praktickych
dovednosti a tzv. ,sociélni zralosti“. Pod pojmewialni zralost chape:

* 0sobni vlastnosti manazera (hafpezuhonnost,iéryhodnost, zasadovosgstnost,
zdvailost, dislednost, ohleduplnostigsnost)

» ¢inorodost - pracovni aktivitu manazera (rozhodncigdomitost, samostatnost,
odpowdnost, sedomitost, vytrvalost)

» charisma (kouzlo osobnosti, soubor vlastnostiékeanazerovo okoli uznava a jemu se

tak Iépe d# stat se wdcem, jehoz mysSlenky a pogy jsou Iépe fjimany).

7.1.6. Principy prace manazera s¢asnosti

Podle Vebera (2009) Ize u vSechitygrganizaci ufit obecné zasady prace
manazei. K nejtypitéjSim podle gj stale pati: stanovovani priorit, prevence problkgém
orientace na zakaznika a pozitivni postoj ke k¥alit
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Princip priorit

Tento princip vychazi z Paterova pravidla. ,Paretprvavidlo v oblasti
hospodésko-spoléenskych jeu konstatujeitznorodost, tzn. Ze mala skupinaijena
zasadni vyznam, a naopak existujecmdaskupina jely, kterd je téns bezvyznamna.”
(J..Veber, Management, str.: 40). Pokud toto ptayievedeme do managementu potvrzuje,
Ze existujeidiznorodost procésa jevi. Ne vSechny manazerski@nosti jsou stejadilezité a
manazer musi pozofmozliSovat, co je a co nentil@zité, co je prioritou jehdinnosti a na co

se ma zanit.

Prevence probléni

Tento princip vychazi z myslenky, Ze je lep&drhazet problédm a tim snizit
piipadre ztraty v budoucnu. UZitmost prevence doklada Veber (2009) tzv. pravidleset
.Naklady na prevenci jsou desetinou nakiah napravu nedostatku a setinou nakiaal
odstragni neeSenych problém"” (J. Veber, Management, str.: 41). Je tedy lgpdblémim
piedchazet, nez nasletiesit nepijemné disledky. Princip prevence by néhioyt opomijen
nagiklad v oblasti p& o bezpénost prace nebo v oblasti managementu kvality. éfrew by
mela byt zandiena i na sledovani finani situace firmy, aby manazer mohl tigad

n¢jakych nezadouci vykyvprovést pipadna napravna ogani.

Orientace na zakaznika

Princip orientace na zédkaznika znamena, Ze jsahrayerocesy v podniku
(zvlase v organizacich podnikatelského charakteru) orinty na to, uspokojit co nejlépe
pozadavky zakaznika. Tento princip se v managenajavuje od 80. let 20. stoleti a je
stale platny. Organizace i nyni usiluje o zakaznikcelkovou spokojenost a to, udrzet si jej
jako dlouhodobého klienta. ManaZer se tedy i nyasinzabyvat v§im, co by mohlo na

zakaznika mit negativni vliv a pokusit se tontiedehazet.
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Pozitivni postoj ke kvalité prace

Tento princip by i v sotasnosti dle Vebera (2009xhu manazera a jeho
podiizenych vyvolat pocit, Ze je velicélézité to, jak vykonavaji svou praci.. ,Jela
zavrhnout pedstavu, Ze “na kvaditmé prace nezalezi, nabim nikdo nepozna.” Ba naopak,
je ttfeba monitorovat vlastni chyby &iuse z nich. Dale ja¢ba vytvdit atmosféru, ktera
nepovede k zastirani nedostaté dokonce k obhajabSpatné prace.” (J.Veber,

Management, str.: 43.)

Od manazédr secim dal tim vice dekava a jejich prace je tim padem kazdym
dnem nérongjsi. Neustale vznikaji situace, kterym musi maiiaidit. Jako piklad Ize
uvest: globalizaci @myslu, vznik celosgtove konkurence, rostouci konkurenci a stalou
snahu o zvySovani produktivity praceétdi naroky zakaznik zrychlujici se tempo zén a
jejich nevratnost, vysSi naroky lidi na uspokojdvaprace, plossi organiga struktury ve
firmach — z¢ehoz vyplyvd mensi moznost vertikalniho postupdapavky na univerzalnost
manazei a jejich \&tsi flexibilitu. To jak se sémito poZzadavky vypi@daji se projevi v jejich

pracovnim vykonu.

7.1.7. Pracovni efektivita manazera

VSe co jsem v kapitole 7.1. zminila je pro manaXetece podstatné. Drucker
(2002) se vSak zmuje, Ze to jak manazer vykonava svou profesi nst@auze na tom, jak
fidi lidi nebo jaké ma dovednosti,kompetence. Jako podstatné vidi to, zda svou prac
manazer vykonava efektiwnEfektivnost je nastroj, jehoz pomoci se da dosahtoho, aby
manazé mg¢li stale lepsi a lepsi vysledky. ,, ... inteligencéggstavivost a znalosti jsou
podstatné, jsou to zakladnigdpoklady, avSak teprve efektiwinnost je néni ve vysledky.
Samy o sob predstavuji pouze meze tok@ho Ize dosadhnout.” (P.F.Drucker, To

s

nejdilezitéjSi z Druckera, str.: 165).
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7.2. Osobnostni profil

,0Osobnostnim profilem* myslim to, jaky je manazakg ¢lovék. Jaké ma
vlastnosti, charakter, co jsou jeho silné a slat@nky. Take jak ize vyuzZivat svych
schopnosti i praci, jaké jsou jeho moznosti a jakibe sam zefektivnit svou praci.

Osobnost manaZera owlivje atmosféru ve spalrosti. Své osobni hodnoty a
zvyky prendsi na své poidené. Svym projevem ma moc je ovlivnitigadré preswdeit, aby
jej nasledovali. Podkapitola se tedy zanje nagiklad na souhrn manazerskych vlastnosti,

fizeni sebe sama (Self-Management) nebiizemi manazerov&asu (Time-Management) ).

7.2.1. Vlastnosti manazera
Hlavnim poslanim manaZzera v organizaci je dosastanbvenych ail K tomu

aby jich doséhl, &l by mit typické vlastnosti, kteréieme rozdlit do dvou skupin:

* Prvni skupinu tvii vlastnosti vrozenéteré se nedaji vychovou moc owlowat (sem
pafti nagiklad inteligence, fantazie, empatie a temperamiemperamentem minim
celkovy zpisob chovéani, od kterého se odviji i gigleni. Inteligenci pak naixlad
schopnost zdravého Usudku, schopieSit problémy).

» Druhou skupinu pak twdvlastnosti ziskaneychovou, vzdlanim nebo vycvikem
(napiklad ekonomické znalosti, sociélpsychologické znalosti, pravni znalosti, ale také
dobréa €lesna a dusevni kondice).

Pokud bychom ckiti znat konkrétni vlastnosti manazeraieme vychazet

z obecného nazoru, Ze manazer & oyt ¢clovék: samostatny, cilédomy, vytrvaly,

iniciativni, zasadovy, zodp&dny, optimisticky, emocionativyrovnany a kreativni. Nebo

muzeme pouzit tvrzeni M.Armstronga, Ze: ,,... exist@dgnact vlastnosti, nebo kvalit, které

maji dolfi manazé. 1.) Znalost zakladnich fakt. 2.yiBlusné profesionalni vtini. 3.)

Neustala vnimavost k udalostem. 4.) Analytické pclosti, ziisobilostieSit problémy a

rozhodovat, schopnost Usudku. 5.) Spefeské schopnosti a zkuSenosti. 6.) Emocionalni

odolnost. 7.)Cinorodost. 8.) Tvtivost. 9.) DuSevni bystrost. 10.) Vyvazerg&omosti a

zkuSenosti. 11.) Sebepoznar(M.Armstrong, Jak byt je§tlepSim manazerem, str. 20).
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7.2.2. Self Management Fzeni sebe sama
K tomu aby manaZer s¢asnosti dokazal déé vykonavat svou praci a dosahovat
cila organizace musi nejprve dokaralit sdm sebe (sy pracovni, ale i osobni Zivot).
Sebdizeni(neboli Self Management)ikeme rozdlit na nekolik ¢asti a to sice

na: sebepoznani, seberozvoj a sebehodnoceni.

Sebepoznani

Immanuel Kant, &mecky filozof,rekl: ,Sebepoznani je patkem vSi moudrosti.”
(M.Mikulastik, Manzerska psychologie, str. 33). Bdlse lidé budou snazit poznat sami sebe,
povedete to k tomu, Ze budou lépe roZtiswtu kolem sebe,detre ostatnich lidi.

Podle Vebera (2009) ivie sebepoznavani vychazet z otazek typu: Kdo jmda@,
mam vlastnosti? Co umim, jaké mam znalosti? Co dioyvjaké mam dovednosti a
schopnosti? ,Sebepoznavani by gnskortit u zjisteni, ¢cim jsem, ale @lo by vést k uteni
budouciho obrazu vlastni osoby ve smyslu: kym blitico bych mil znat, co chci dokazat.”
(J.Veber, Management, str.: 52)

Pokud chce manaZer gtrspravié komunikovat, ovliviovat, podgcovat druhé lidi
k vy$Sim vykoiim, motivovat je d&idit, budou tyto jeh@iny daleko efektivijSi pokud bude
rozumeét sam sob, znat sdm sebe, whzvladat své emoce (velice se mi libila mySlerdea,
nagiklad wta , Ty si me naStval“ je ve skutaosti nesmysl. Nasledujici citace podava
vyswtleni: ,Zvenku gisel jen impulz, na jehoz zaklagsem si ja vyrobila svou vlastni emoci
— naStvani. Pokudipustime, Ze nastkdo zvenku niZe nastvat, rozzlobit, urazit, potom
piipoustime, Ze druzi maji ovlati&kterym mohou fepinat programy nasich egfroch reakci
a my jsme jen loutky v rukou svého okoli. Na oviatt#iz dosahne kde kdo!“ (lvana
Hospod#&ova, Kreativni management v praxi, str.:29).) Cetse tedy ddict, Ze je
nejpodstatyjSi znat sebe a whnejprve vychazet sdm se sebou.

DalSim gikladem niize byt vyrok prezidenta jisté IT firmy: ,Nemyslim %e je
mozné byt velkym manaZerem nebo exekutivcem, astelbyli celistvou osobnosti. iete

byt dobrym manazerem a fitnpiinaSet velké penize ale pokud zanowedokazete vychazet
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Se svou zenou &ti, pak vam unika jedna velmi podstatna oblasvt&y (Dale Carnegie

Training, Jak dovést sebe i druhé k vrcholovym ko, str: 159)

Manazer sokasnosti si musi wdomit, Ze nejprve musi chtit poznat sam sebe,
védet co umi, na&em chce a bude pracovat a takycEmu se ¥novat nechce. Dale musi sdm
sebe pjmout takového, jaky je. Sebjeti je totiz zakladem seb&tomi, které podle &)
rozhodr k atributim manazera s@asnosti paf.

Manazer sotasnosti tedy musi jaswedét, co umi, co umi meénco neumi a co
ani uneét nechce.

Milan Mikulastik (2007) uvadi&kolik nasledujicich zjsohi jak sebepoznavani
co nejlépe realizovat. Manazer ma nadnjaky zpisob osobniho rozvoje sam zvoli.

* Pravidelna registrace a pravidelna uvaliBato metoda se zaklada na tom, Ze manazer
pravidelré eviduje a hodnoti své aktivity za uplynuly deimTak analyzuje své chovani
a hleda jehoifciny).

» Denik(Manazer si zapisuje své pocity a postoje, veyktese nasledndovede lépe
orientovat. Denik také @ize vyuZivat jako zdroj napach asociaci, ke kterym seie
S odstupem vrétit).

* Poznavani sebe sama prastnictvim jinych lid{Jini lidé mohou manazerovi poskytnout
dulezitou zg@tnou vazbu a objektivnzhodnotit nagiklad jeho vystupovani).

* IntrospekcgManazer timto zjpsobem zkouma své vlastni duSevni stavy. V moéiaiy
jim porozumi, niZze napiklad |épe regulovat své vlastni emoce).

e Osobni SWOT analyg®becrk SWOT analyza znamena rozpoznani slabych a silnych
stranek. Pokud hovome o osobni SWOT analyze mame na mysli gty €chto
prednosti a slabosti u samotného manazera. Manaadr i stanovovani svych silnych
a slabych stranek lépe ¢domi, jaké ma ve svém zZivobbavy, nebo naopakgdstavy a

dokaze tak lépe vnimat realitu).

Pokud bude manaZer s@snosti pouzivat jednu z vySe uvedenych metod,dmote
jednoduse k tomu, Ze bude v lepSim stavu jeho digevnovaha, sebeovladani a vice si

bude sam rozu.
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Seberozvoj

Seberozvoj — nebo chcete-li osobni rozvoj - je eso&tery probiha v titém case,
za ugitych podminek a je ditym zpisoben¥izen. Diky osobnimu rozvoji dochazi u
manazera ke zlepSeni jeho kvalifikace, a to zejnaékyaproce8m socializace a
personalizace. Diky socializaci uMnitrganizace do které se manazetetaije si ,.zkousi*
ur¢ité formy jednani a chovani. Prakticky si osvojjajle védomosti a dovednosti, tak ale také
nove hodnoty a socialni role, které jsailedité @i vykonavani jeho pracovnich povinnosti.
Proces personalizace ovllyje samotnou osobnost manazera, ktery na sulsi neustale
pracovat a spibvat tak kvalifik&ni poZadavky, které jsou kladeny na jeho kompetence

Milan Mikulastik (2007) mluvi o osobnim rozvoji tak ,Jakmile selovek stava
dosglejSim, ustupuje vychova prastinictvim jinych lidi do pozadi agvlada sebevychova.
Kazdyc¢lovek je ugitym zpisobem na sebevychdxrainteresovan, ma snahu byt lepSim, 1épe
vyuZivat své moznosti, Iépe siizpusobovat socialnimu prasdi, udrZzovat své dusSevni
zdravi, fiblizovat se svému idealnimu JA. Je v3ak mélo jeidikteri by védoms zlepSovali
svou pozornost, patti, mysleni, pedstavivosti emoce.” (M.Mikulastik, ManZerska
psychologie, str. 44)

V dnesnim s#te, ve kterém se neustaleémi naroky zaréstnavatel, je nezbytné
klast diraz na zvySovani kvalifikace a kompetenci mana2éegepsi cestou jak na nové
poZadavky reagovat, je ngrzité seberozvijeni.

Pokud se manazer chce rozvijet, musi si nejprvaanpvit jaké jsou jeho

rozvojové poteby, za b.) uiit cil vlastniho rozvoje.

a.) Rozvojovymi potrebami myslim rozdil mezi stavajicimi petbami a paebami

budoucnosti. Rozvojové petby mizeme rozdlit do dvou skupin a to sice na peby

zlepSeni tzv. rkkych dovednosti nebo zlepSeni tzv. tvrdych dovetino

» Poteba zlepSeni skkych dovednostMékké dovednosti byli tive nazyvany jako
socialni kompetence. Jedna se o dovednosti, Ktmuzik pochopeni sebe i ostatnich,
umoziuji a zlepSuji spolupraci s druhymi lidmii lPozvijeni tohoto typu dovednosti se

sousted’'ujeme na problematiku, kterd zahrnuje: analytickglemi, komplexni mysleni,
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komunikativnost, koncemi mysleni, aktivni oslovovani — kontakty, kredtivikriticnost,
schopnost myslet podnikatelsky, ochotu riskovalaniza&ni schopnosti, ot¢enost,
pracovitostfeSeni konfliki, sebereflexi, socialni empatii, spolupraci, stoué&ini
mysSleni, tymovou praci, vykonnost, ochottitise nové ¥ci, apod.. Mkké dovednosti
vychéazeji z osobnostniho charakteru kazdého jedimmeto jsou velicesEko neritelné.
Svym zpisobem jsou tyto dovednosti z&kasny v kazdém, to tedy znamena, ze by i
kazdy z nas, a hlagrmanaZzer saiasnosti, mil tyto dovednosti zkouSet rozvijet a co
nejvice si je osvojovat, protoZe v dneSnim praaovpiostedi jsou zargstnavateli velice
Zzadany.

» Poteba zlepSovani tvrdych dovedno3irdé dovednosti zahrnuji odborné znalosti a
dovednosti, které fizeme velice snadno ziiit. Do této skupinyadime nagiklad IT
dovednosti, pravni znalosti¢étnictvi, ekonomické znalosti, apod.. Jedna sesazienou
kvalifikaci. Bohuzel tyto dovednosti rychle zastap, proto existuje péeba jejich

neustalého aktualizovani a zlepSovani.

b.) Uréenim konkrétniho cilemyslim konkretizovani vlastnich z&mh manazera. Mezi
negasgjSi cile rozvoje manazera piatlepSovani jeho vykonu, jeho planovarfggun na
jinou funkci, zvladnuti novych technologii a posiupdokonaleni witych dovednosti, apod..
U definovani cile je velicetdeZité myslet pozitivé a optimisticky. Myslim si, Ze
optimismus je zakladni mySlenkou manazeraasnosti. Martin Seligman v dile Nany
optimismus prokazal, ze: ,Vysoké procento &spych lidi méa jednu a tutéz vlastnositiv

e

totiz, Ze zéalezitosti dopadnou debA to je mnohemidezitéjSi nez celé vz&ani, obchodni
kontakty nebo finatni zdroje. A dokonce se dti, Ze tento povahovy rys jeilézitejSi, nez
kdyZ se ukaze, Ze jsmeslinpravdu, protoZze vSechno doopravdpstré dopadlo. Pravdu totiz
mohou mit i pesimisté, kdyZ ndklad tvrdi, Ze ufita zalezitost nedopadne debale jejich
pieswdéeni o¢erné budoucnosti je e zaveést az k odevzdanosti &ineosti.“ (Dale

Carnegie Training, Jak dovést sebe i druhé k voshyoh vykonim, str: 69) Mij nazor je, Ze

jenomclovek, ktery mysli a citi, Ze se jejich cil vyplni, dde byt v jeho spbmi Usgsny.

38



Pri stanovovani cile si manazer gaanosti musiict, které kroky podnikne pro
jeho dosazeni. Dale musi velice #®lvéazit co bude muset pro dosazeni ciktaat,
nagiklad kolik ho to bude st&@asu, energie, osobniho volna, fidaith prostedki a také

promyslet, zda existujiéfaké skuténosti, které by mu branili v uskuteni planu.

Realizace seberozvoje
Samotna realizace seberozvojéze zahrnovat divoblasti, a to sice ziskavani

zkuSenosti v praxi anebo studiem. Na tyt® dblasti se nyni pokusim blize zéitith

Praxe
Zpusohi jak ziskavat zkusenosti v praxi jekolik. Oldiich Sulé (2008) zmiuje
zejména moznost asistovani, delegovani, individdd@otovani nebo rotaci pracovnich mist.

* Podasistovaninsi mizeme pedstavit to, Ze manazer ziskava svou budouci pnacov
zkuSenosti tim, Ze spolupracuje se zkg@m stavajicim pracovnikem — manazerem a
uci se jeho zpisobu vykonavani prace pod jeho dohledem.Tenisapma vSak své pro i
proti. ,Vyhodou této metody je rychly@nos dobry metod a vZoa vyhnuti se
opakovani chyb, nevyhodou je moznosvzeti paradigmat a ,zégdnuti* do rutiny.”

(O. Sulé, 5 roli manazera a jak je profesioréviadnout, str. 25)

« DalSi moznosti jak se&ii v praxi jedelegovaniPojem delegovani znameni@gavat
pravomoc. ManaZer od zku&gsiho kolegy pijima ukoly a tak sedi osvojovat si nové
znalosti a dovednosti, vyvijitsi iniciativu @ rozhodovani a sam odpovida za gpin
ukoli. Vyhodou je to, Ze si manaZzer pétivsuvij potencial. Nevyhodou fize byt
nemotiv&ni efekt z neusgne splrtného nebo dostates rychle nezvladnutého ukolu.

» K ziskavani zkuSenosti v praxiite manazer vyuzit moznostdividualniho kodovani
jehoz cilem je zaiftomnosti kode (psycholog s manazerskou praxi) dianejprve vést
(koutovat) sam sebe a pak pri@stnictvim vlastni zkuSenosti vést i ostatniippehé. Pro

e

kowe, ktery do dni nezasahuje. Po pokase kod manazera pta, jak hodnotiip&h

A

porady, im je spokojeny, co byifst udcklal jinak... Po jeho odpadi kowt manazerovi
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poskytne zptnou vazbu o jeho vedeni skupiny a reakciffmhych. Pak se manazera pta,
jakym zpisobem to vidi a oba poknaji ve vyjasiovani. Kok manazera vybizi k dalSim
pohledim a stanoveni konkrétnich ukgbro @iste (co a jak si bude prakticky zkousSet)."
(Individualni kokovani, [online], [cit. 18. #ezna 2011]. Dostupny na World Wide Web:

http://www.motivp.cz/produkty/individualni-koucovgn

DalSim gikladem ziskavani zkuSenosti v praxiza byt také&otace pracovnich pozici
Manazer se posouva z jednoho femiko mista na druhé a vyzkousi si tak vSechny
pracovni pozice v organizaci. Osvoji stigpby provadni jednotlivych rutinnich ukdl a
ziskéa tak patbné dovednosti a zkuSenosti.

V praxi se niZze také manazekit pomociprojektovania to sice tak, Zze dostane za ukol
fesit spolén¢ s tymem konkrétni problém. ManazZer si tak viitevednost ke spolupréci
a kooperaci.

Manazersky tréninje také podstatnou sédsti rozvoje manazera a sklada sdpvsim

z téchto technik: hrani roli (jde o rozvoj aktivity areostatnosti, forma interpersonalniho
kontaktu), pipadové studie (realné simulovariékfady, které séesi ve skupinkach.
Rozviji se hlavia schopnost diagnostikovat danou situaci), branstrgra workshop

(cvici se skupinovéeSeni problému, efektigrse stimuluji tarci mysSlenky manazera)

Studium

Cilem vzalavani je, aby manazer dosahl trvalychémma oblasti znalosti,

dovednosti, ale dokonce i postojich. Pokud mansa@asnosti budeiiemyslet nad

ziskavanim zkuSenosti studiem ma nagvyte dvou forem. Bdi ma moZznost rozvijet se

samostudiem nebo v ramci \&élvacich progratin

~Sebevzdlavani je postaveno na rozvoji osoby manaZera igahsictvim jeho

samotného. VyZaduje velkou davku disciplinyigev Vyhodou je moZnost &it si vlastni
tempo, efektivni vyuzivardasu, zar‘eni se na skuteé poteby a rozvoj samostatnosti a
duvéry v jeho schopnosti. Nevyhodou je nebedpespravnych zé&via v dasledku

chykgjici zpétné vazby a konfrontace s poznatky a nazory jirgythke pipadné
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opomijeni pateby vSeobedfjSiho vzdlani, které vytvé predpoklady pro lepSi vnimani
souvislosti* (O.Sule 5 roli manaZera a jak je profesiorétviadnout, str. 26).

» Pokud se manazer zarhna vyuziti vzdlavacich prograriexistuje na trhu rozsahla
nabidka. Manazer fiie vyuzit obec¥jSich vzdlavacich prograrin které jsou ptadany
pro Sirokou véejnost, nebo si fiZe nechat na miru sestavitipesobni vzdlavaci
program. B vzdélavacich programech je vyhodou to, Ze sslavaji informace vice
manazeim narz a tim je i&Si moznost diskuse k dané problematici. Na driugtanu
nevyhodou vz&lavacich prograrinmize byt jista anonymita individuélnich peb

jednotlivych manazér

Motivace

DalSi nedilnou saiasti rozvoje manazera je motivace. Pokud chce byiaer
sourasnosti co nejlepsim a nejefektygim nemiize ji podcenit.

Nejprve se ale na motivaci zaffm obec®. Pokud organizace chce, aby jeji
manazé a zangstnanci dosahovali co nejlepSich vystedkusi je unit dolre motivovat.

Co chapeme pod pojmem motivace? ,Motivace je ochg@alozit zn&né Usili pro
dosazeni cil organizace, zaipdpokladu uspokojeni peb jednotlivce.” (S.P.Robbins,
M.Coulter, Management, str. 3P0/otivace je tedy proces, kte#foveéka nuti jednat, tak jak
jedna. Motivaci utvéeji jednotlivé faktory, které nazyvame motivy. Ro#l.Bilohlavka maji
motivy dw sloZky: energizujici (dodavaijici silu a energiinani lidi) afidici (udavajici swr
jednani, pr¢ se rozhodnout pro &itou véc a ne pro jinou).

DalSim dilezitym pojmem u motivace jsou eby. Pateby jsou vychozim
stavem, ktery plyne z titého nedostatku nebdegbytku, které nas vedou ketgobu, jak
hodlame tyto pdgeby uspokojit. Motivy tedy definuji stncinnosti, jejimz zasrem je
uspokojeni pdatby, kterou tento motiv z&iginil. Mezi pojmy motiv a patba je tedy jen
velice maly rozdil a v praxi je lze&bn¢ zanenit.

Existuje rékolik autort, kteri se zabyvali problematikou teorie pelt. Nejznanysi
kvalifikaci potreb zformuloval Abraham Herold Maslow. ,Podle Mas#oj® mozné poeby
¢lovéka znazornit pyramidou. Lidé uspokojuji nejprverpbl zakladni a pak postupuji
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k uspokojovani vyssSich a vysSich iit. Zakladni pdeby jsou pateby fyziologicke (jidlo,
spanek, ...) nasleduji peby bezpé&i, uznani, obdivu a seberealizace.” (Boyer André,
Hronova Stanislava, Machkova Hana, 8tyivykladovy slovnik managementu, str: 97).

Clayton Alderfer upravil Maslowovu teorii pouze tiiezakladni pateby, které
nazval jako patby existetini (materialni a fyziologické pitgby), poteby vztahové (tykaji se
vztahi k lidem okolo (patelstvi, laska)) a pi#by ristové (které zahrnuji pabu jedince
budovat své okoli a sebe sama).

Dalsi autor, ktery se zabyval teorii motivujiciattipb byl David McClelland, ten
definoval jako zakladni pt#by manazera motivaci na dosazenidbp, motivaci mit moc a
motivaci druZzit se s lidmi. Podlenby kazdy dobry manazerdinbyt ovliviiovan vsemi
Z &chto uvedenych motivaich cili.

Motivace sama o sétma ti zakladni funkce: stimuluje chovani, utfuje ho a
dava mu smysl. Motivace ma takézakladni podoby (negativni motivace, pozitivni
motivace, individualizovana motivace — motivaceessama) Tyto podoby se liSi podle toho,
co nas pohani dopdu. MiZe to byt vize gakého trestu (vippact negativni motivace) nebo
odmeny (v gipadé pozitivni motivace).

Vedeni organizace by se ted¢lmzantiit nato, co motivuje manaZera a co jeho
podiizené. Nemzou fedpokladat, Ze jsou vSichni motivovani stejnyimi. Existuje cela
fada nejiiznéjSich motiv&nich faktofi a kazdého motivuje&so jiného. Jednoho iou
motivovat penize, druhého uznani, jiného pocit b&zpsti.).

Podle F.Blohlavka (2008) rozpoznéni motiviznych lidi gispiva k tomu jak
bude UspsSna prace manazera. Je dobré zminit, jaké uvatistgsi motivy lidi k praci:

» Penizejsou motivem ¥tSiny lidi. Jedinec, u kterého je motiv gertim nejsiligjsim, je
schopen pro&udcklat ténmei cokoliv. Pokud méa vedeni organizace dostatek &ngoi
prostedki a mezi svymi zagstnanci takto orientované jedinceqdou si byt jisti, Ze
z nich dostanou maximum.

* Osobni postaver@namena padebu po dosazeni &ité prestize v zagstnani. Dalo by se
také chipat jako piburidit chod \¥ci z ukité pozice. Jedinec motivovany petbou
osobniho postaveni, seipe v praci snazit byt ugpny diky dobe odvedené praci, ovSem
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je tu ale i jisté riziko, Ze se o postaveni budezgrusilovat i jinak (nafklad intrikami na
pracovisti).

* Pracovni vysledkiaké byvaji motivem. Lidé, kiemaji jako motiv k praci spbmi
urcitych pracovnich vysledknebo swj vykon byvaji nejétSim ginosem pro organizaci.
Podporuji souZivost na pracovisti,da jim doke to, kdyZz se mohou srovnavat
s ostatnimi a byt lepSi. Pokud tomu tak neni, seaZidlat vSechno pro napravu.

» Pratelstvitaké mize byt motivem k préci. V organizacichibeme najit i jedince, kterym
zalezi na dobrych vztazich na pracovisti. Vicemepenize nebo pracovni vysledky se
orientuji na patelské vztahy s ostatnimi.

» JistotamiZe také pkteré jedince motivovat. Lidé, kterym jdéeplevsSim o jistotu nemaji
obvykle touhu po vysokychipmech ani piliS neriskuji. Nejradji maji to své jisté.
Hodnre setidi predpisy a protokoly, které jsou dané a lze s&,gako o rEco jisteho, ofit.

» Odbornostjako poteba (motiv) k praci se objevuje &ch jedindi, kt&i jsou nejvice
orientovani na sy osobni rozvoj. Je u nich typickd snaha vyniknaitvé profesi a
délaji pro udrzeni svého statusu ,,odbornika“ co rejvi

e Samostatnodtyva motivujicim faktorem takovych lidi, kfese spoléhaji jenom sami na
sebe a nejragi si vSechno clji vSechno udlat po svém. Jsou zvykly vykonavat praci
bez cizi pomoci. Problém vSak byva v tom, Ze jedmikto orientovani na samostatnost,
mivaji problém s autoritou &#ko nad sebou sndSerjakého natizeného.

» Tvaofivosttaké niize byt motivem k praci. Jedna se orpbt réco kreativig délat,
vytvéret rsco novéhoClovék poharny motivem tvdivosti rad vykonava préaci, ve které

musi zapojit mozek a pokouSet $gipna noveé napady.

Pokud tedy vedeni organizace chce, aby jejich ngingiacovali co nejlépe musi néjd

objevit, co je k takovému vykdmmotivuje.
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Sebehodnoceni

Sebehodnoceni je prostek, jak nize manazer zjistit, zda to céld, &la dolie a
v ¢em se niZe zlepsSit. Zaroveto vede k pro¥ieni toho, zda zavedené systémyiatppy
funguji a zda vedou k dosahovanii@rganizace. Cilem sebehodnoceni je nalezeni dalSi
moznosti rozvoje manazera a zlepSovani jeho ostibBékem sebehodnoceni se odhaluji
slabé a silné stranky jeho osobnosti . Jak jsettekila, vysledky sebehodnoceni se tedy
vyuZivaji @i dalSim rozvoji osobnosti. Néilad v €chto oblastech: pracovni vykon, osobni

vztahy, pracovni vztahy, psychicka nebo fyzickddioe, zvySeni sebéuéry, atd.

7.2.3. Time Management ézenic¢asu

,Cas je specificky faktor, je zdarma, neda se pradakoupitéi pronajimat,
zastavit ani akumulovat. Neustale plyne, sglobvava se a je pouze otazku, jaké je jeho
vyuziti. Kazdy manazer ma dehk dispozici stejny objemdasu, kazdy vSak tohotasu
Vvyuziva jinak.” (J.Veber, Management, str.: 53)

Time Management nebdiizeni¢asu je sada technik a nastrapmeéiuji se na
efektivni vyuZziticasu a maximalizaci jeho uzitku. Time Managemenalzag skoro do vSech
manazerskyckinnosti. Zahrnuje nagklad: planovani, wovani cifi a priorit; organizaci
prace a eliminaci ruSivych eleménbsobni komunikaci a efektivni jednanéeinou
telefonickou a pisemnou komunikaci; delegovanickeéani, atd. V uzsim pojeti je funkci
Time Managementu Uspora pracovnéas a zintenzivéni prace. V SirSim pojeti iieme
fizeni¢asu chapat i v souvislosti s vySSi kvalitou pr@tispiva k lepSi pracovni atmo#ée
piedchazi stresu na pracovisti a moznym konftikt Prost celkow prispiva k lepsi kvali
Zivota.

O tom, Ze spousta lidi ve vedoucich pozicich &paynziva swj pracovnicas,
vSichni dolie vime. FrantiSek 8ohlavek & spol. (2001) f@dkladaji dkaz, jak méalo
manazei je schopnych jej efektivrvyplnit. Ze studie, kterou provedl De Woot plyde,
amertti vrcholovi manazétravi svij pracovnicas takto: 49%asu zaberou ukoly, které
mohly udlat jejich asistentky, 5%asu zaberou ukoly, které mohlydlat sekretéky , 43%
¢asu zaplnily ukoly, které mohly byt delegovany ibarniky a pouhé 3%asu stravili nad
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ukoly, které odpovidali jejich pozici a odborno&itoho plyne, Ze 97% svého pracovniho

¢asu vyuzili zcela nespra¥n

Aby manaz#é se svymcasem pracovali efektivhmusi si stanovit sve cile adlait
si strategicky plan svyctinnosti (ten bude zahrnovat vSechny ukoly, projeatit.) a pi

fizeni svéh@asu pouzivat nejzn¢jSi pomocné techniky a nastroje.

Stanoveni citi
Bez jasi stanoveného cile se manaZerovi figenpodét néceho dosahnout.

Dobie definované dlouhodobé cile zajisti to, Ze se mamacitne pesré v takoveé situaci, ve
které chce byt. FrantiSelke®hlavek & spol. (2001) dopotuji zvolit tento pistup (i
stanovovani cil:
» vytvoiit si vizi (cile jsou omezenyipdstavivosti),
* hovait (diskuse o cilech je motivuijici),
» sepsat si cile (hlubSi zamySleni nad danou proliikonga nasledna pisemna forma bude

manazerovi piad na dich),
» transformovat cile do ukdl(vyjasreni toho, co Ize pro dosazeniicilcklat),

e jednat.

Jaromir Veber (2009) zase uvadi tytocasgjsi chyby g uréovani citi:
* Manazdi vénuji moccasuiesSeni nepodstatnych zalezitosti.

* Manazdi nejcastji vyftizuji nejprve ukoly zadané vedenim, ty vSak nejezdy ty

Mrivriw s

v s s viv 7

* Manazdi ieSi ukoly s nejblizSim terminem s@hi a proto ukoly narn¢jsi nacas
neustale odkladayji.

* Manazdi nejprveiesi gijemné ukoly a ty ménprijemné odkladaji.
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Strategicky plan ¢innosti

Pokud ma& manazer stanovené cile, viitgostrategicky pladinnosti (seznam
toho, co jeiteba uskuténit). Na zaklad toto planu si uii priority. Spra¥ stanovené priority
piind3eji spoustu vyhod (napcinnost je vykonavana podldilézitosti a naléhavosti, sffuje
se neustale k vytgnému cili, dd se vyhnout plytvanfasem, pracuje se podle Paterova
pravidla).

Pro klasifikaci priorit nize manazer pouZitisenhoweiv princip. Jeho autorem je
americky preziden Dwight Eisenhower. Tento prirjeipomicka pro rychlé rozhodovani se
o prioritach.. Funguje na principu stanoveni nalélst a dilezitosti, podle kterych se ro&d
ukoly do 4 skupin:

Ukoly A — vysoce naléhavé iitkZité. ManaZer je musi igSit osobd a ihned.
Ukoly B — dilezité, ale méainaléhavé. Mohou #at. Jejich plini se vdak musi naplanovat.
Ukoly C — velice naléhavé, ale médilezité. Tyto tkoly by il manaZer delegovat

Ukoly O — mélo dlezité i méalo naléhavé. Manazer je nenfesit.

Z dalSich technik, které manaiter umo#iuji zmapovat s§j ¢as a tak s nim lépe

nakladat uvadim aplikaci Paretova pravidla, sniprakovniho dne, atd.

Aplikace Paretova pravidla

DalSim krokem k tomu jak efekti¢ji vyuzivat swvij ¢as je minimalizovatinnosti,
které nejsou ziskové, které nevedou k dosazeni reaona cile. ManaZzer seidefidit
Paretovym principem, znamym také jako pravidlo 80K2eré umoiuje sestavit pi@adi
ukola. ,Toto pravidlo m&adu aplikaci, nagklad: 20%cinnosti zabira 80% pracovnikiasu,
nebo 20% usili produkuje 80% efektu.” (El@&hlavek & spol., Management, str.:462.) Toto
pravidlo nam tedyika, Ze 80%asu travi manazer nad problémy, které jsou vedidéezité
jenom z 20%. Napravu manazer zajisti tim, Zedwidiezité ukoly deleguje na

spolupracovniky.
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Casovy snimek pracovniho dne

Vykonny manazer by #h mit prehled o tom, jak vynaklada jakigwas. Proto je
dobré, kdyz si vedetrpsny pehled, jak se svyrasem naklada. Vysledkem jeho zéges
tabulka (viz obr.1) — snimek pracovniho dne. Zengn pracovniho dne se dadist, jak
moc pracuje sousdné, jak casto je vyrusovan nebo cotgmbuje jeho neptsi casove
ztraty. Diky €Emto informacim nize manaZer Iépe organizovatigvas.

P.F.Drucker, se vyjad, Ze: ,Podle mych pozorovani vSak efektivni ,zosthi*
pracovnici nezénaji svymi ukoly. Zainaji svymcasem. Nez&naji ani planovanim. Zénaji
hledani, kam vlastnjejich ¢as ,mizi“. Pak se pokousSejigwasiidit a omezovat

neproduktivni poZzadavky n& kladené.” (P.F.Drucker, To neijZitéjSi z Druckera, str.:

192)

Obr. 1 — giklad casového snimku pracovniho dne

Cas Predmeét ¢innosti | Zhodnoceni ¢innosti | Priorita Poznamka
8:00-8:10 | Kontrola zprav Zadouci A
8:10-8:25 |K&va, Cteni tisku | Méné vyznamna B-C Zjisténi aktudl. kurzd

Podle Vebera (2009) nigstji z analyzycasoveého snimku pracovniho dne
vyplyvaji tyto dopordeni:
* Manazer neodklada nic, co jeba vykonat.
* Manazer eliminuje moznosti jeho vyruSeni od préace.
* ManaZer redukujéas straveny diskusemi s kolegyjed irelevantni problémy.
* Manazer deleguje Ukoly a jasdava najevo codekava.

« Manazer umfikat ,ne“, umi zdvaéile odmitat.

DalSi moznosti a dopordeni jak Fidit ¢as
V dnesni dob m& manazer k dispozici nesied ponicek, které mu pomahaji
organizovatas. Napiklad di&e, paitacove softwary, atd., které maji za cilfeplednit

¢innosti, které ma manaZzeéldt a umoznit mu je snaze naplanovat.
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Nebo si nize @i uréovani toho co je a co neni vyznamné pomahat jedrigahoi

otdzkami typu: Co kdybych tuttnnost nevykonaval? ke ji cElat nekdo za ng?

Podle F. Blohlavka a spol. (2001), by manazer rémapominat na nasledujici pravidla:

* Neplanovat vic jak 10 Ukl

NaracngjSi veéci rozcilit na diki, snadsji planovatelé.

* Nauwit se dtlat presné odhadyasu, ktery jefeba na spkni ukolu.
* NeprettZovat se, ale byt ambicidzni.

* Planovat jenom 60%asu, zbytek nechat jako rezervu.

* Pravidelr revidovat suj plan.

» Dokortit jeden ukol, pak az teprve&adruhy.

7.3 Spolé€ensky profil
Pojmem ,spoléensky profil* myslim to, jak manaZzetigtupuje ke svému okoli,
jak na r@&j pusobi a jak se chova. NapJaky ma vztah k pétzenym, jak jeho praci ovlituje

manazerska etika nebo jakou roli v jeho praci hsa@alni odpo#dnost.

7.3.1 Vztah k poéizenym

Vztah manaZera k jeho pigdenym niiZzeme pozorovat v néjzréjSich oblastech.
Veber (2009) nastinildkolik doporiweeni o tom, jak by se ghmanazer chovat. Tyto
doporwieni jsou podle thuniverzalg platné, pro manazery ve vSech typech organizaci.

Tykaji se autority manazera, komunikace sifrahymi, kritiky, atd..

Autorita manazera
»Autorita manaZzera znamena uznani, jehoZ se mamadzdwstava od relevantnich
partneti diky jeho postaveni, osobnim vlastnostem, odbormyatostem a dovednostem®

(J.Veber, Management, str.: 36.)
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Autoritu miZzeme chapat jako autoritu formalni (a je dana pestian
v organizéni struktde) a autoritu neformalni (které vyplyva z jeho caoiva jednani
s podzizenymi). Pro posilovani neformalni autodidyporiuje Veber (2009) manaZan aby:
petovali 0 svou odbornost, aby jejich pracovni mordigka grinejmensim takova, jaka je
vyZzadovana od pdizenych, aby byli @isledni a spravedlivi, aby Skigladem v moralce
(dodrzovali jak zdkonna ustanoveni, tak i nepsaagigha), aby dodrzovali sliby, aby ke
vSem potizenym gistupovali stejs (aby nikdo nebyl ufgdnosiiovan gred druhym) a aby

projevovali svym potizenym uznani za déd odvedenou praci.

Komunikace s podtizenymi

~,Komunikace je pedavani a porozuni vyznamu séleni. Tato definice jednak
klade diraz na procestpdavani, ale jeSvétsSi dilezitost ma porozusmi vyznamu toho co je
sclovano.” (S.P.Robbins, M. Coulter, Management; 864) Zakladni aktivitou manazera
ve vztahu k pofizenym je tedy komunikace. Velice zalezi tiklad na tom, jakou zvoli
manazer formuigdani informace, pokynu nebtil@zu. To jak to padzenym sdli ve
vétSine pripadi ovlivni kone&ny vysledek. Podle Vebera (2009) Ize v této oblasthazeim
doporuit toto: instrukce musi byt jasné a srozumitelrezadavejte mnoho Ukbhajednou,
diskutujte s potizenym o zpsobureSeni problému (Ukolu), nigglavejte fikazy pouze
pisemr, osobni styk ma na vysledek lepsi vlivdibe gristupni i jinym nazamm - otewenou
komunikaci odstranite z pracowi&trach a nejistotu a pokud jste se zmylili, svoybe

upiimneé priznejte.

Kritika

V kazdé organizaci nastane situace, kdy manazerspekojeny s praci svych
podiizenych. Je tedy postavered situaci, Ze jim musi svou kritiku podat. | v tonpiipact
velice zalezi na Zjsobu jakym tak &ini.

Pokud chce manazer tuto fig@mnou situaci zvladnout co nejlépe dopmije
Veber (2009) toto: Manazer si musidemit, Ze smyslem kritiky neni trestat, Ze jde poaz
zlepSeni stavajici situace. Nejlepsi je pro mamazeptat se kritizované osoby na jeji nazor
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(protoZe pimo vyicena kritika se vzdy setkava s naprostym odmitnatbméani dalsi
komunikaci). Manazer by ghmit dikaz, potvrzujici oprawmost své kritiky.Kritizovat by
mel v soukromi, je naprosto nevhodné kritizovékaho ed jeho kolegy, zrovna tak je
nevhodné kritizovatékoho, kdo neni fitomen. Pokud je to mozné ghnby se manaze

vyhybat kritice po telefonu nebo mailu, kde nesinfavidét piima reakce kritizovaného.

Souwasny management se stéle vice &aje na manazerskou etiku,izdziuje

socialni zodpogdnost vedoucich pracovrila kulturu jejich jednani.

7.3.2. Manazerska etika

Pojem etika zahrnuje souhrn pravidel a pridciteré definuiji, co je spravné a co
je Spatné. ,Etika jakoddni disciplina se zabyva teorii moralky a mravngsivodem a
podstatou moralnihoddomi a jednani jedince, pravidly mravniho jedné&mgvnimi
zasadami.“ (I.Sajdlerova, M.Kotey, Zaklady managementu, str.: 181).

Pojem manazerska etika vy#uji takto: , Manazerska etika obsahuje moralni
principy, standarty, kodexy a dalSi navody jednéndvani a vystupovani, podle kterych by
se podnikani rlo ridit a které by ne#lo vybocovat z obecného ramcéjptého v dané
spole&nosti. Souvisi s erudici (vZnim, zkuSenosti) zatethnand i vadcovskymi
schopnostmi manazet (1.Sajdlerova, M.Kon&ny, Zaklady managementu, str.: 181)

Je nezbytné, aby manaizéodrzovali utita formalnici neformalni pravidla. Pokud
tyto pravidla respektu;ji, ovliluje to jejich veSkerou pracovéinnost. Pravidla a normy
mohou mit jednak pisemnou podobu (zakony, ustayaebo nepsanou podobu (takt,
moralka nebo danou komunitou uznavané vzorce clipvan

Stephen P. Robbins a Mary Coulter (2004) v ramfimealnich pravidel definuji tyto
tii pristupy k manazerskeé etice:
« Ultilitarni pojeti rozhodovan(ManaZer zvazuje zda, @rgak a kdy aplikovat @ity
postup), Tato teorie vyuziva kvantitativni metodo pticka rozhodovani a pro za§ist
toho, aby bylo vykonano co nejvice dobra pro ngjvidi. .... Utilitarismus podporuje
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Gcinnost a produktivitu a je v souladu s cilem matinaze zisku.” (S.P. Robbins,
M.Coulter; Management, str.: 128)

o Zohledrni lidskych praManazer respektuje a ochrge svobodu, pravo na soukromi,
svobodu mysleni, zaji&ti bezpénosti a pravo na svobodu slova. To vSakaghmize
negativré ovliviiovat chod organizace. (Niapnize brzdit produktivitu a efektivitu)

» Zohledrni spravedinost{Manazer zajifuje to, Ze budou poctivdodrzovana pravidla:
spravedlivého jednani se zésinanci, objektivity i nestrannosti.) ,Manazetize pouzit
tento fistup, kdyZ bude rozhodovat o0 mzdovérfazeni tak, Ze kazdy, kdo ma podobné
dovednosti, vykonnost nebo odgowost bez ohledu na pohlavi, charakter, rasu nebo

oblibenost, bude mit stejnou mzdu“ (S.P. Robbing& ddlter; Management, str.: 129)

viN 7

etiky zasada ,y#dome nesSkodit”. ,Manazer svému klientovi nége slibit, Ze mu poize.
MuZe se o to jen pokusit. e vSak slibit, Ze muédomé neuskodi.” (P.F.Drucker, To

s

nejdilezitéjSi z Druckera, str.: 64)

7.3.3 Spoléenska odpo#dnost(ang. Corporate Social ResponsibilityCSR)

~Spoletenskd odposdnost je wkity zavazek firmy, pekratujici principy
ekonomickych zakah ktery realizuje dlouhodobé cile, pozitivni prokggnost.” (S.P.
Robbins, M.Coulter; Management, str.: 119)

Spoleenska odpasdnost je koncept, ktery se u nas objevitggem 2. poloviny
20. stoleti. Spolaenska odpoddnost pedstavuje zfsob, jak vést firmu a budovat vztahy
s okolim tak, aby to vedlo k zlepSeni pstr a solidnosti podniku.

To jakou Ulohu ma spatenska odpo¥dnost i ovliviovani manazérvyswtluje

nasledujici tabulka (viz. obr. 2), ktera uvadiemgnty pro a proti spalenské odpoddnosti.
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Obr. 2 — Tabulka argumeipro a proti spoléenské odpaidnosti

Pro

Proti

Oc¢ekavani véejnosti— Nazor véejnosti a
podpora podnikanitprealizaci jeho

ekonomickych a spotenskych cil.

Omezeni maximalizace ziskuPodnikatelské
subjekty budou spol. odp&iné pouze tehdy,

pokud neohrozi jejich ekonomické zajmy.

Dlouhodoby zisk- Spoléensky odpotdné

fey

zisk

7 v

Rozn¥lsiovani Uelu podnikani— Realizace
spole&enskych cil roznmeliuje hlavni gel

byznysu — ekonomickou produktivitu.

Etické zavazky- Podnikatelské subjekty bygig

byt spol. odpo¥dné, protoZe je to spravne.

Vy3&Si naklady- Mnoho aktivit v oblasti spol.
odpovdnosti nepokryva jejich naklady g&kdo

to musi zaplatit.

Veiejnd image— Podnikatelské subjekty mohot
budovat piznivou véejnou image, protoze

realizuji spoléenské cile.

P#ilis mnoho moci v rukou podnikatél —

e

mohou realizovat spol. odp&inost.

LepSi Zivotni progedi— Podnikatelské subjekty

mohou pomoctesit obtizné spol. probléemy

Nedostatek dovednosti Fredstavitelé podnikani

nemaji dost dovednosti pfeSeni spol. probléim

Omezeni dalSich vladnich regulaeiProtoze
jsou podnikatelské subjekty spol. odpdré,

mohou pedpokladat ménvladnich regulaci

Nedostaténa pehlednost- Neexistuje fima

piehlednost spolenskych aktivit

Rovnovaha moci a odp@édnosti— Podnikatelské
subjekty maji mnoho moci a spéémska

odpowdnost by k tomu a byt protivahou.

Zajmy akciond@ii — Spol. odpogdnost niize

v dlouhodobém rititku zvysit ceny akcii.

Vlastnictvi zdroji — Podnikatelské subjekty
vlastni zdroje na podporu tegnych

charitativnich projek.

NadFazenost prevence nad dbou” —
Podnikatelské subjekty mohoesit spoléenské

problémy, dive nez budou zavazné a fin.né&ré

(S.P. Robbins, M.Coulter; Management, str.: 120)
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P. F. Drucker (2002jka, Ze prvotnim ukolem manazera je zajistit, abgrpk
plnil funkci, kvili které byl zaloZeny, pak se teprvéibe zabyvat otazkami spéknskeé
odpowdnosti. Podnik nefize ignorovat svou ekonomickou vykonnost. To, Zeeize bere
odpowdnost za socialni problémy musi &émekonomicky podpiit. ,Brat na sebe ukoly,

k nimZ nejsme kompetentni, znamena chovat se neédpo Navic je to kruté. Vyvolava to
59)

Manazer by vSak otazky spojené se sfgriekou odpatdnosti nersl ignorovat.
Spole&enska odpasdnost firem je trend, ktery ma v umysltepenit orientaci firem
z kratkodobych na dlouhodobé cile. Také chce, alposiniky snazili o dosazeni ne
maximalniho, ale spiSe optimalniho zisku.

Spole&ensky odpovdny manaZer se chova tak, Ze bere v Uvahtebpfak
vnitiniho tak vijSiho okoli a pispiva tak k neustale k rozvoji a zlepSovani stapol&nosti.
Konkrétre se to projevuje tak, Ze zapojuje pozitivni postpjaktiky a programy do strategie
firmy. To se pak projeviifinosem vyhod a ziskpredevSim nepetini podoby, které jsou

dlouhodols pro fungovani firmy steghdilezité jako finance samy.
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Zaveér

Hlavnim cilem této bakaigké prace bylo vytuit profil manazera saiasnosti a
nabidnout, jaké jsou moznosti jeho potencialnitavoge do budoucna.

NeZ jsem mohla zdt tvorit profil manazZera saiasnosti, bylo zapttbi se nejprve
zorientovat v problematice managemenibec. Nejprve jsme musela vymezit pojmy
management a manazer. Dale Whlypostaveni manazera v organizaci, coz zahrroval
popsat jaké existuji stylizeni (autoritativni, liberalni a demokraticky 3tybké zastavaji
manazé funkce (sekveéni a paralelni), jaké managelni role v organizaci (rozhodovaci,
informadni, interpersonalni), jaké bydimmit manazer dovednosti (technické, lidské a
koncegni) a jak rozliSujeme manazerské kompetence (sucigichnicke, rozliSovaci).

Povazovala jsem zaitkzité prostudovat vznik a vyvoj managementu aaciptio
zminit. Myslim, Ze je tolezité proto, abylovek pochopil, jakymi zminami management
proSel a jak tyto procesy oviivji sowtasnost. Management a i samotni matigi#esli
v historii nekolika podstatnymi etapami a kazda z ni¢imgsla kco nového, co je posunulo
bliz k efektivnimu dosahovani gibrganizace.

S vyvojem managementu Uzce souvisi i to, jak jionanyni. Proto jsem se v dalSi
¢asti prace rozhodla popsat vyvoj managementu vidmiek® a nastinit co jej nejvice
ovliviiuje. DoSla jsem k z&wu, Ze na vyvoj dneSniho managementu ma nejvivepittvaha
nabidky nad poptavkou; zma mentality vnimani fakt@mprosperity; to Ze se stéle vic
cenrgjSim kapitalem stavaji znalosti; to Ze firmy podyjikv turbulentnim progedi plném
nejistoty. Je protoidezité, aby firma (diky praci manai¢wytvérela novou poptavku, éa
kvalitni informani systém, orientovala se na budoucnost a sna&ivece nejtsi rozvo.
Také aby fisobila solid® a divéryhodre a dodrZzovala zakony a principy podnikatelské etiky

Co vS8ak povazuji za nejtkzitejSi je to, aby manakezkousSeli pouzivat nové
metody a techniky, aby se nebali celk@akouSet novédci. Musime si totiz usdomit, Zze
organizace v budoucnosti nemohou fungovat pomastupi, technik a nastré@j které

vznikly v 19. stoleti. S&t, konkrétrji svét byznysu, se od té doby neiinelné zmenil.
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Na zaklad vSech &chto poznatk jsem si dovolila sestavit profil manazera
souasnosti. Profil jsem se rozhodla relidna ti Useky:

Na pracovni profil ktery vyjaduje to, jakym zfisobem manazer plni svou profesi
(styltizeni, jaké vykonava funkce, jaké plini role, jaké dovednosti a kompetence, apod.)

Naosobnostni profjlktery charakterizuje to, jaky je manazer jgkavek a jaké ma
mozZnosti rozvoje. Také zmiji, jak jeho povaha a osobnost owiyi jeho pracovni vykon.
V tétocasti hovaim otizeni sebe sama (Self-Management) neliaemi manazerovéasu
(Time-Managementu). Self-Management jsem takéddadio vice oblasti. To sice gast
vénujici se: sebepoznani (jak iggad sebepoznavani realizovat, jaké existuji mgtadile
seberozvoji (konkrétfji stanoveni rozvojovych pigb a cili viastniho rozvoje, realizaci
seberozvoje a motivaci k seberozvoji) a sebehodriotene-Mangement jsem zminila proto,
si myslim, Ze je tato sada technik pro manazenge@hodnda. Popisuji zde jakie manazer
docilit toho, Ze sk ¢as bude vyuZzivat efekti¥n

A nakonec napole‘ensky profil ktery vyjaduje to, jak fisobi vztah manaZzera
k jeho okoli na jeho vykon profese. Zabyvala jsenozkou vztahu k pdidenym
(konkrétré toho jak si manaZerinie posilovat svou autoritu, jak by¢hkomunikovat
s podizenymi, nebo jak nejvhodjsim zpisobem podavat kritiku). Dale manazerskou etikou

nebo spoléenskou odposdnosti.

Ke stricnému shrnuti celkového profilu (charakteru) manabsrch pouzila tento
vyrok: ,ManaZzer by il rozunet lidem, diferencovahje vnimat a takto s nimi i jednat,
pusobit motiv&ng, prikladem, silou neformalni autority. Manazéimpo ovliviiuje
kazdodenni jednani lidi, a to ve smyslu zvySov§kownu, kvality prace, vytud atmosféru
spokojenosti, pohody a spoluprace a podporuje agusizvoj pracovnik. Jedna
z manazerskych funkci je rolédce. To pedpoklada uité charisma, silu osobnosti.
Manazer v tomto smyslu pomaha tymiladl svou praci, podporuje je. Musi mit smysl| pro
nestrannost a neustale sedemovat, zda tym pracuje digh zda by nebylo dobré &dt néco
pro to, aby byl tym efektiw)Si, zda tym dla nebo nedéa pokroky. .... Manazer by ghumét
jasre vymezovat cile, jagnvyjadiovat sva pani, gikazy, pokyny, nagty, jasré formulovat
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myslenky, ndl by umet rozhodovat i ve slozitych situacich &My umst akceptovat
pracovniky, chapat je, poskytovat jiméapou vazbu, uit se orientovat i v nasmych
problémech, tviivé pristupovat kieSeni problérin, dokre organizovat a kontrolovat, byt
flexibilni, pruzreé reagovat, nelfomusi p@itat s organizénimi zménami a s organizaim
rozvojem. Mel by unet zvladat zatZ, jednat ve shadse svym sidomim,éestré a morals.
M¢él by byt kompetentni lidsky i pracovnbyt pozitivni, motivujici, mit silnoudli, silnou
sebekontrolu, byt tolerantni ....dby mit na lidi vzdyckyas, hovait s nimi, radit,
naslouchat. .... Jako vedouci nigra vystupovat jen sam za sebeil llly byt ochoten na seéb
pracovat. Ml by mit smysl pro humor. Nethby pasobit usgchanym a zmateym dojmem.
... Manazer by si &l uvédomovat své nedostatky ahiy délat vSe pro to, aby se jich
zbavil. Osobni kvality je mozno vymezit v cébik bodi, které niize manazer u sebe
zhodnotit, a tam, kde citi rezervy, postéedno po druhém z¢hto kvalit zlepSovat.”

(M.Mikulastik, manzerska psychologie, str. 123-124)

Cilem této bakal&keé prace bylo vytuit systematicky, teoreticky profil
sowasného manazera. Po prozkoumani celé této prolkgrbgtch hlavni pinos této prace
vidéla v tom, Ze jashukazala, jaké zemy ve s¥t¢ managementu a obchodu probihaji a na co
se tudiz sotasni manazemusi nejvice zagfovat a to jak i dosahovani cil organizace,

tak @i svém vlastnim rozvoji a budovani kariéry.
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