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Abstrakt

Nazev:

Cile:

Metody:

Vysledky:

Klicova sl

Fenomén manazert v kontextu ¢eského trhu prace

Cilem této prace je identifikace rozdilli v naplni prace manazerti a pracovnika
na pozicich oznacovanych jako manazerské. Z rozboru problematiky
s manazery v praxi by m¢l vzejit podklad, co je podstatou manazerské prace.
Nasledna analyza poptavky po manazerské praci dolozi, co je po adeptech na
manazerské pozice Zaddno. Veskera tato zjiSténi by méla vést k rozklicovani

situace ohledné fenoménu manazerti v kontextu Ceské republiky.

V této préci je pouzita metoda kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu dat.
Kvalitativni vyzkum je proveden pomoci metody hloubkovych rozhovort
aplikovanych na deset vybranych manazerti z praxe v riznych urovnich
managementu. Déle je vyuZit hloubkovy rozhovor na téma managementu s
teoretikem ztad akademické sféry, ktery poskytuje dodateény vhled na
zkoumanou problematiku. Kvantitativni vyzkum je realizovan pomoci
obsahové analyzy inzeratd prace skrze portdl jobs.cz pfi zadani poymu

,,manazer®.

Z provedenych analyz vyplyva jako idealni kvalifikace pro manaZerskou
pozici vystudovana vysoka Skola, znalost cizich jazykl a zkuSenost s vedenim
lidi vcetné urcité zkuSenosti v oboru, ve kterém se manazer pohybuje.
V ptipadé literarniho rozboru panuje velk4 shoda na nutnosti prace s lidmi na
vSech manazerskych pozicich, coz tento vyzkum také potvrzuje. Nedilnou
soucasti manazerské prace, jak z analyz vyplyva, jsou tzv. manaZerské funkce
a jejich vykonavani. Lze konstatovat, Ze tyto manazerské funkce jsou
v manaZzerské realité ve velké mife vykonavany. Zarovei jsou ale inzerovany

manazerské pozice, které spektrum manazerskych funkci nepokryvaji.

ova: manazer, manazerska pozice, role, funkce, vedouci pracovnik, trh prace



Abstract

Title:

Objectives:

Methods:

Results:

The phenomenon of managers in the context of the Czech labor market

The aim of this thesis is to identify differences in the scope of work of
managers and workers in positions referred to as managerial. The analysis
of the issue with managers in practice should provide a basis for what
constitutes managerial work. Subsequent analysis of the demand for
managerial work will document what is required of candidates for
managerial positions. These findings should lead to the resolution of the

situation regarding the phenomenon of managers in the Czech Republic.

In this thesis a method of qualitative and quantitative data analysis is used.
The qualitative analysis uses the technique of in-depth interview which
focuses on ten selected managers from different management levels.
Thereafter the issue is analysed from an academic expert point of view
which helps to see the issue from a wider perspective. The quantitative data
analysis is applied to research the jobs ads when entering the term

“manager” to the jobs.cz server.

The analyzes show that the ideal qualification for a managerial position is
to have a university degree, to be linguistically equipped and to have
experience in leading and managing people, including some experience in
the field in which the manager works. There is a great deal of agreement on
the need to work with people in all managerial positions, which is also
confirmed by this research. An integral part of managerial work, as the
analyzes show, are the so-called managerial functions and their
implementation. It can be stated that these managerial functions are largely
performed but some managerial positions are advertised that do not cover

the spectrum of managerial functions.

Keywords: manager, managers position, role, function, executive officer, labor market
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1 UvOD

Pojem management je v poslednich dvaceti letech skloniovan daleko frekventovanéji nez
diive a stava se tak bézn¢ uzivanym terminem, a to jak mezi odbornou, tak i laickou
vefejnosti. Totéz se déje s terminem manazer, tedy se slovem vyznacujicim predstavitele
¢1 vykonavatele zminéného managementu. I tento pojem se dostal do velké obliby
aje velmi hojné pouZivan po celém svété, Ceskou republiku nevyjimaje. Lze fici,
ze termin manazer je v dne$ni dobé modni slovo, pouzivané a mnohdy zneuzivané

k oznaceni témét kohokoliv na jakékoliv pracovni pozici.

Vzhledem k castéjSimu vyuzivani tohoto terminu v praxi je velmi obtizné se plné
zorientovat, kdo vlastné manazer je a co vykonava. Lze fici, ze k chaotické situaci
panujici pfi pouzivani slova manaZzer velice pfispiva pravé naduzivani tohoto slova.
K nadmérnému uzivani zminéného terminu vede také atraktivita daného slova, jelikoz
byt oznacovan jakozto manazer vede u velkého mnozstvi lidi k domnénce, Ze je tim jejich
povolani prestiznéjsi, vzacnéjsi, 1épe hodnocené, nebo ze jim dokonce pifinasi vyssi
socialni status. Tato domnénka je do urCit¢ miry podporovéna i spolecnostmi, které
pusobi v ekonomice. Spolecnosti se snazi pfilakat nové zameéstnance atraktivnimi
pracovnimi pobidkami, a to tfeba i takovym zpiisobem, zZe nabizenou pozici oznaci jako
manazerskou ¢i dondzvu dané pozice alespont slovo manazer ve vhodném tvaru
zakomponuji. Fakt, ze spolec¢nosti takto konaji, muze byt ovlivnén i stavem ceské
ekonomiky, respektive stavem trhu prace a aktualni mirou nezaméstnanosti v Ceské
republice, coZ strani pravé nabidce prace — tedy uchaze¢iim o pracovni pozice. Firmy se
tak pokousi naldkat nové zaméstnance prave na ptislib manazerské funkce, protoze dobte

vedi, jakou magickou moc nad nimi ma termin manazer.

Manazerem se tak dnes miize stat prakticky kdokoliv, ackoliv se naplni prace nemusi
absolutn¢ jednat o manaZerskou c¢innost. V kontextu trhu prace je mozno setkat se
s velkym mnozstvim pracovnich nabidek oznac¢ovanych jako manazerské i piesto,
ze manazerské trovni neodpovidaji. Dale je moZno tento jev velmi Casto spatfovat
v oznac¢eni pracovnich pozic riiznych spole¢nosti 1 pfesto, Ze dané pozice nesouvisi
s manazerskou ¢innosti. Tento jev je mozno pozorovat v mnoha odvétvich ekonomiky

Ceské republiky.



Vzhledem k uvedenému naduzivani pojmu manaZer je dilezité polozit si otdzku,
kdo miize byt povazovan za manazera. Dale pak je tfeba definovat, jaké ma mit manazer
schopnosti, dovednosti, kompetence ¢i kvalifikace a predevsim je nutno identifikovat,

jaka je napli jeho prace.

Pravé identifikace, analyza a vymezeni naplné¢ manazerské prace bude hlavnim obsahem
predkladané prace. Je tieba dikladné napln prace prozkoumat a provést rozbor, jak ma
manazerska ¢innost a prace v idedlnim piipadé vypadat. To by v budoucnu mohlo vést

k omezeni pfiliSného uzivani zminéného terminu.



2 CILE A UKOLY PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikace rozdil v naplni prace manazert
a pracovnikll na pozicich ozna¢ovanych jako manazerské. Vychazi se z predpokladu,
ze na Ceském trhu prace existuje mnoho pracovnich pozic ozna¢ovanych jako manazerské
1 pfesto, Ze realna napln prace neodpovida manazerské tirovni. Pii tomto rozliSeni je tfeba

také definovat, jaké jsou predpoklady pro vykonévani manazerské pozice.
Zodpovézeni nasledujicich védeckych otdzek povede k naplnéni uvedeného cile:

e Odpovidaji pozice oznaCované jako manazerské svoji ndplni prace manazerské

pozici?
e Jaké jsou kvalifikacni pfedpoklady pro vykon manazerské pozice?
K naplnéni vySe uvedeného cile je tfeba se vénovat a zpracovat nasledujici dil¢i ukoly:

e Vybrat vhodné metody pro zkoumani manazerské ¢innosti

e Pfi vyuZiti operacionalizace vytvofit otazky pro hloubkové rozhovory a
zajistit jejich validitu za pomoci odborniki

e Provést hloubkové rozhovory s manaZery v praxi o jejich manaZerské
pozici, jejich manazerské praci ¢i o potfebnych piedpokladech pro jejich
praci

e Uskutecnit rozhovor s akademickym pracovnikem (teoretikem), ktery se
problematikou manazerii a manazZerské prace zabyva

e Zpracovat obsahovou analyzu vybranych inzerath prace, kde bude
zkoumana potencidlni napln prace, kvalifikacni pozadavky a odborné
dovednosti ¢i schopnosti

e Zpracovat konkrétni vysledky zjisténych dat z jednotlivych forem vyzkumu

e Nasledné interpretovat ziskana data

e Porovnat ziskana vyzkumna data s teoretickymi vychodisky manazerské

oblasti



3 TEORETICKA VYCHODISKA

V ramci managementu jsou ustfedni postavou jeho vykonavatelé, tedy ti, kteti provadi
jednotlivé Cinnosti a plni ulozené tukoly tak, aby spolecnost fadné fungovala
a prosperovala. Pfedstavitelé managementu se nazyvaji manazeti. Co si lze predstavit
pod Sirokym pojmem management, kdo je to vlastné manazer a manazerska pozice, jaké
urovné managementu existuji, jaké jsou jejich kompetence, role ¢i dovednosti a
pfedpoklady a v neposledni tadé¢ jakd je vlastné napli jejich prace vzhledem
k ekonomickému fizeni spolecnosti v kontextu ceského pracovniho trhu, to vSe bude

obsahem této prace.

3.1 Trh prace

Pro komplexni pochopeni problematiky manaZerii a managementu je nezbytné tyto pojmy
zasadit do ekonomickeé reality, pfedev§im do reality trhu prace. Na tomto trhu vystupuje
prace, tedy jeden ze zakladnich vyrobnich faktorti, ktery je pro fungovani ekonomiky

zcela nezbytny.

Praci je mozno chépat jako vynakladani lidské energie, ktera slouzi k uspokojovéani
uréitych potieb prostiednictvim trzni smény (JURECKA a kolektiv, 2018). Dilezitym
faktem je, Ze prace je cinnost, kterou vykondvaji lidé. Z tohoto diivodu je dle
MACAKOVE (2010) prace ovlivnéna fadou neekonomickych faktorti, coz piisobi na
vyvoj trhu. JURECKA a kolektiv (2018) chapou praci jako védomé vynakladani dusevni
a fyzické energie lidi k uspokojovani jejich potieb skrze trh. Vlastnici prace tak za své
poskytnuté sluzby ziskavaji diichod v podobé mzdy, ktery je posléze vyuzit pravé
k uspokojeni jejich potieb (JURECKA a kolektiv, 2018).

Pro ujasnéni fungovani trhu préce je nutno fici, Ze logika trhu prace je taz jako v ptripadé
trhil jinych, naptiklad vyrobk, jen s drobnymi odchylkami. Na trhu prace nalezneme na
sebe plsobici poptavku, nabidku a také cenu, kterd v rdmci tohoto trhu vystupuje jako
mzdové sazba. Jak tvrdi JURECKA a kolektiv (2018), tak trh prace je zvlastni pravé tim,
ze nositelem prace je lidskd bytost s ur€itymi pravy a ztohoto divodu je tento trh
objektem vnéjSich zésahl. Pro ujasnéni problematiky je v ekonomické teorii vyuzivano
rozde€leni na dokonale konkuren¢ni a nedokonale konkurenéni trh, pficemz pravé onen
nedokonale konkurenc¢ni trh je trhem fungujicim v realité¢ prace, na kterém pravé oni

manazeti vystupuji a nabizeji svij Cas.



Pro pochopeni trhu prace je tfeba vyjit z rovnovazného stavu na trhu prace. Kiivku trzni
nabidky prace St tvoii, jak konstatuje JURECKA a kolektiv (2018), sumarizace nabidky
prace vSech jednotlivei, kiivka trzni poptavky Dr je pak sumarizaci ochot jednotlivych
firem zaméstnavat. Bod E je bodem rovnovéahy na trhu prace a ukazuje, zZe nastava pii
rovnovazné mzdové sazbé WE a rovnovazné zameéstnanosti Lg. Tato rovnovaha na trhu
préace funguje v piipad¢ zminéné dokonalé konkurence. V realné ekonomice na trh prace
pusobi 1 dalsi faktory, které skutecny stav trhu prace meni. Jedna se prvné o intervenci
statu, respektive vlady, ktera trh prace dle JURECKY a kolektivu (2018) ovliviiuje
pfedev§im zaméstnavanim ve vefejném sektoru, socidlnimi odvody, danémi, pravnimi
predpisy a restrikcemi. V tomto piipad¢ je vhodné zminit i zavadéni minimalni mzdy,
kterd mize trh prace do znacné miry ovlivnit. Druhym faktorem jsou odbory, jez prosazuji
zaméstnanecké zajmy kolektivné a maji tak velkou silu, kterou mohou trh prace ovlivnit.
Cilem odborovych svazii mize byt podle HOREJSI a kolektivu (2018) napiiklad
maximalizace ekonomické renty ¢lenti odborti nebo maximalizace celkovych mezd ¢lenti
odborli nebo maximalizace zamé&stnanosti. V pfipadé odborovych svazii se v redlném
prostfedi trzni ekonomiky jednd spiSe o oligopson vzhledem k existenci vicero
odborovych svazl. Pro ucely této prace budeme vychazet ze zjednodusené¢ho modelu —
tedy monopsonu. Nedokonalost konkurence je mozno nalézt i na poptavkové stran¢ trhu
prace. Monopson predstavuje trzni strukturu, ve které existuje pouze jeden subjekt na
stran¢ poptavky prace a je tak schopen ovliviiovat velmi zdsadnim zplisobem mzdovou
sazbu a mizZe se stat i tzv. , tviircem mzdy“ (JURECKA a kolektiv, 2018). Vzhledem ke
zminénym divodim je tedy jasné, Ze trh prace v ramci ekonomiky nemtize fungovat jako

dokonale konkurenc¢ni a Ze existuje fada moZznosti, jak 1ze s trhem prace pracovat.

Vzhledem k uvedenému, Ze trh prace v realité trZzniho prostfedni nemiize fungovat jako
v dokonalé konkurenci, je nasnad¢ uvést, Ze trhy prace jsou ve skute¢nosti nedokonale
konkuren¢ni. O velikosti mzdové sazby tak rozhoduji dvé instituce: spolecnosti a odbory
(BROZOVA, 2018). Model bilateralniho monopolu uvedeny na obrazku ¢. 1 uvadi

setkdni monopsonu na stran€ poptavky po praci a monopolu na nabidkové strané prace.

Obrazek 1: Bilateralni monopol



MRPy...... ptfijem z mezniho produktu prace

MEFCL...... mezni naklady na faktor prace
AFCr...... primérny naklad na faktor prace
MR;...... mezni ptfijem z prace

Zdroj: KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK (2013)

Ob¢ zminéné strany maji zdjem ovliviiovat velikost mzdové sazby w, pfi¢emz firma ma
snahu o sniZovani ceny prace a maximalizaci svého zisku, odbory tla¢i mzdovou sazbu
co nejvyse, tj. maximalizace mzdové renty. Monopson, spolecnost, ve vyznaceném
modelu na obrazku ¢.1 poptavd mnozstvi L, pii velikosti mzdové sazby wz. Monopolni
odbory nabizi mnozstvi prace L pfi vysoké pozadované mzdové sazb&é wi. Velikost

findlni mzdy zavisi na vyjednavani a bude se nachézet v intervalu wi a wa.

3.1.1 Manazer na trhu prace

Jak jiz bylo popséno, manazefi, stejn¢ jako jini pracovnici, vystupuji na trhu prace a
nabizeji zde své schopnosti, dovednosti a ptedevsim svilj ¢as. Manazefi tak stoji na strané
nabidky na trhu prace. Dle BUCHTY (2005) & KRAFTA, BEDNAROVE a
KOCOURKA (2013) je mozno individualni nabidku prace chapat z pohledu jednotlivce
jakozto jednoho nabizejiciho, nebo z pohledu jednoho poptavajiciho jako nabidku préace
jedné spole¢nosti. Pro t€ely této prace tak bude vyuzit pohled individudlni nabidky prace

jako nabidka prace jednoho pracovnika — v naSem piipadé jednoho manazera.



Individualni nabidka prace uvazuje rozdéleni celkového Casu jednotlivce, ktery ma
k dispozici. Nabizejici pracovnik se rozhoduje, jakou kombinaci prace a volné¢ho Casu
zvoli. Individualni nabidka prace jedince je také ovlivnéna vysi mzdové sazby, kterou
jedinec dostava a uspokojuje tak své potieby. Jak optimalné rozlozit ¢as na praci a volny
Cas, vychazi dle KRAFTA, BEDNAROVE A KOCOURKA (2013) ze snahy o
maximalizaci uzitku ze spotfeby a maximalizaci uzitku z volného ¢asu. K optimalnimu
rozhodnuti jedince o mnozstvi nabizené prace slouzi indiferencni analyza zobrazena na

obrazku ¢.2.

Obrazek 2: Indiferen¢ni analyza pii rozhodovani jedince o nabidce prace

Zdroj: KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK (2013)

Na obrazku ¢.2 osa y znazornuje spotiebu, respektive mzdovou sazbu za maximalni
jednotku €asu na den, tedy 24 hodin, a osa x pfedstavuje volny Cas, taktéz 24 hodin.
KRAFT, BEDNAROVA A KOROUCEK (2013) zmifuji, ze v bodé ao je dosazeno

maximalizace uzitku TUs pfi spotiebé Co.

Pro formovéni a ukdzky kiivky individualni nabidky prace jednoho manaZera je tieba
vysvétlit dva efekty, ke kterym miize v pfipad€é indiferencni analyzy pii hledéani
optimalniho mnozstvi nabizené prace dojit. Jednd se o substitu¢ni a dichodovy efekt.
Prvni zminény efekt, substitucni, vyjadiuje, jak 1ze nahrazovat volny ¢as praci, a druhy
efekt, diichodovy, vysvétluje, ze zména mzdové sazby vede ke zmeéné realného dichodu

jednotlivee (BUCHTA, 2005; HOREJSI a kolektiv, 2018). Oba tyto efekty je mozno



sledovat na obrazku ¢.3, kde se také promitnou do celkového kone¢ného efektu.
Koneénym efektem je myslen posun z bodu ap do ay, ktery je vyznacen Sipkami (KRAFT,

BEDNAROVA, KOCOUREK, 2013).

Obrazek 3: Substitucni a dichodovy efekt
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Zdroj: Vlastni Giprava dle KRAFTA, BEDNAROVE, KOCOURKA (2013)

V ptipad¢ levé strany obrazku ¢.3 miZeme sledovat, Ze zvySeni mzdové sazby motivuje
ke zvySeni mnoZstvi prace a snizuje mnoZzstvi volného ¢asu. Ho — H'¢ zndzornuje velikost
substitu¢niho efektu (SE) a interval H'o — H; velikost diichodového efektu (IE), tudiz
vysledny efekt (TE) je takovy, Ze substituéni efekt pfevySuje diichodovy efekt. Prava
strana obrazku ¢.3 naznacuje stav, kdy dichodovy efekt prevySuje substitucni, kdy
interval Ho — H'o vyznacuje velikost efektu substitu¢niho a interval H'o — Hi velikost
efektu dichodového. Celkovy efekt TE tedy ukazuje, ze diichodovy efekt prevysuje

substitucni.

Faktem je, Ze vzdy bude existovat zavislost nabizeného mnoZstvi prace na velikosti

mzdové sazby, jelikoz se jednotlivec musi rozhodovat, za jakych podminek je jeste



ochoten pracovat pii nabizené mzdové sazbé a za jakych nikoliv. Tento vztah znazoriuje
kfivka individudlni nabidky prace jednotlivce Sp véetné jejiho odvozeni, které je

zobrazeno na obrazku ¢.4.

Obrazek 4: Individualni nabidka prace jedince a jeji odvozeni
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Zdroj: KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK (2013)

Jak je z obrazku ¢.4 patrno, v piipad¢, kdy pfevazuje substitucni efekt nad diichodovym,
vyvola zvySeni mzdové sazby do bodu Z nartst nabizeného mnozstvi individualni prace.
V ptipadé¢, kdy prevazuje dichodovy efekt nad substituénim, od bodu Z vyse, tak vyvola
dal§i zvySeni mzdové sazby sniZeni individualni nabizené prace (KRAFT,
BEDNAROVA, KOCOUREK, 2013). Tvar zpétného zakiiveni nabidkové kiivky je dle
JURECKY a kolektivu (2018) dan plisobenim obou efektdi — diichodového a
substitu¢niho. Zaroven je nutno zminit, Ze se tento tvar kiivky nemusi projevit vzdy a je
rizny pro kazdy jednotlivy piipad individualni nabidky préce, jelikoz zalezi na
individuélnich preferencich jednotlivce, v naSem pfipadé manazera (HOLMAN, 2002;

BROZOVA, 2012; JURECKA a kolektiv, 2018).

Ve chvili, kdy se ob¢ strany na trhu prace finalné¢ dohodnou, tak manazer ziskava svou
novou roli v dané spolecnosti. AvSak timto nastdva rozpor ve vztahu vlastnik manazer,
jelikoz kazdy sleduje své specifické cile a je tak tieba odd¢lit aspekt vlastnictvi od
konkrétniho fizeni spole¢nosti. Uvedené dilema fesi tzv. ,jednoduchy manazZersky

model*“, ktery je graficky zndzornén na obrazku ¢.5.



Obrazek 5: Jednoduchy manazersky model
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Zdroj: KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK (2013)

Grafické feSeni naznacuje, ze zisk firmy je v tomto modelu délen mezi vykazovany zisk
(mr) a vedlejsi ptijmy a vyhody manazerti (M). Pfimka zisku vyznacuje riizné moznosti
kombinaci vykazovaného zisku a vedlejSich pfijml a vyhod manazerii pfi stejné rovni
dosazeného zisku. Indifere¢ni kiivka ukazuje kombinace vykazovaného zisku a
vedlejSich manaZerskych vyhod, které manaZerovi umozni stejnou uroven uzitku
(KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK, 2013). ManaZefi tak hledaji optimélni
rozloZeni firemniho zisku mezi vykazany zisk a své vlastni vyhody. V idedlnim ptipadé
se bude tato kombinace pohybovat okolo bodu a; pfi vedlejSich manazerskych vyhodach

M a pii vykazovaném zisku mr;.

3.1.2 Ekonomické predpoklady manazera

Pro vykon manazerské prace je nezbytné disponovat urCitymi schopnostmi a
dovednostmi, bez kterych se jedinec nemiize v jakékoliv manazerské pozici obejit.
Jednim z ptednich piedpokladii pro uspéSnou manazerskou préaci je i ekonomické
vzdélani. Jak pise JONES (2014), je nezbytné pro manazera ziskat ekonomické vlastnosti,
které¢ se mohou pribéznym vzdéldvanim zdokonalovat. Neni tedy nutnosti ekonomické
znalosti nabyt pouze jednou a posléze je vyuzivat, ale jde spiSe o soustavné ziskavani

odbornosti v oblasti ekonomie a ekonomiky. SMRCKOVA (2009) dodava, ze uz i



absolventi stfednich Skol by v idedlnim ptipadé¢ méli ziskat zédkladni ekonomické a
finan¢ni dovednosti, tedy jistou ekonomickou gramotnost. Na téchto zakladech je pak

mozno dale stavét ono ekonomické vzdelani, které je potfebné pro manazerskou funkci.

Zminéné ekonomické predpoklady — ekonomické minimum manazera — vyplyvaji i
z poznatkl, které je mozno sledovat na trzich se seminaii a Skolenimi. Soucasti nabidky
seminaft, workshopt ¢i Skoleni je povétSing také seminaf, ktery se zabyva ekonomickym
minimem, ekonomickymi zaklady ¢i podobnou tematikou. Ditkazem toho jsou servery
BENEFICO (2015) a EVERESTA (2019), které pravé takové seminaie nabizeji a pro
zaCinajici manazery je doporucuji. V ptipad¢ prvné¢ zminéného se jedna o seminar
ekonomické minimum v kostce, v ptipadé druhého pak o ekonomické minimum pro
manazery nakupu. Fakt, ze jsou zminéné seminafe nabizeny, je jen potvrzenim, Ze pro
manazerskou préci je ur€ité ekonomické minimum potiebné. Toto tvrzeni dale prohlubuje
také DURDOVA (2012), kterda mezi nejdtleZitéj$i vlastnosti manaZera fadi pravé
ekonomické znalosti, coz jen potvrzuje dulezitost ekonomického vzdélani pro

manazerské rozhodovani v rdmei podniku (DAFT, MARCIC, 2010).

Piedpokladem pro vykon pracovni pozice v ramci managementu jsou dle VODACKA a
VODACKOVE (2009) piiméfené schopnosti a znalosti v nasledujicich ekonomickych i

neekonomickych oblastech:

e Marketing

e Logistika

e Finance

e Pravo

o Ucetnictvi

e Dan¢

e Finan¢ni trhy
e Obchod

e (Cla

Tento vycet jasn€ indikuje, ze pro kvalitné vykondvanou manaZerskou cinnost je
nezbytné mit alespont rdmcovy piehled predev§im v ekonomickych disciplinach, a tyto

znalosti neustale rozSifovat.



Je tfeba zminit také fakt, Ze jednotlivé profese a manazefi, ktefi se v nich nachazi, jsou
specifické a nelze na vSechny uplatnit jednotny pohled. Je mozno se domnivat, ze se
Spickovym manazerem mohou ve svych profesich stat naptiklad 1€kafi, pravnici, ucitelé
a dalsi, kteti svoji odbornost doplni o zdklady ekonomickych znalosti diilezitych v rdmci
managementu. Druhou moznosti je, ze manazerskou praci vykonavaji specialisté z fad
ekonomt a odbornost, dle sféry, ve které pisobi, si doplni nebo ji ve své podstaté znat
nepotiebuji. Tato specifika neni vzdy jednoduché urcit a jsou rozdilnd pro jednotlivé
urovn¢ managementu, o kterych tato prace pojednava v dalSich subkapitolach. Lze vSak
konstatovat, ze tato prace spise predpoklada variantu, kdy je manazerem ekonom, ktery

ptipadnou odbornost ziskéva zkuSenostmi dle potieb konkrétniho podniku.

3.1.3 Trh prace v CR

Pro tplnost a piehled o trhu prace v Ceské republice je diileZité nastinit si vyvoj trhu prace
za posledni roky a akcentovat tak, jak vypada jeho aktudlni stav a co z toho pro manazery

na trhu prace vyplyva.

V prvni fad¢ je potieba seznamit se s pojmy, které se pfi analyzach trhu prace pouzivaji
a bez nichz by nebylo mozno déale pokraovat. Prvnim pojmem je mira zaméstnanosti.
Dalsim pojmem, ktery je v oblasti statistickych analyz na trhu prace pouzivan, je mira
nezaméstnanosti, coz dle KRAFTA, KOCOURKA, BEDNAROVE (2014) vyjadiuje
procentudlni podil nezaméstnanych (U) wvici celkovému ekonomicky aktivnimu
obyvatelstvu (EA). Ekonomicky aktivni obyvatelstvo zahrnuje zaméstnané (E),
nezameéstnané (U) a ostatni (O - starsi 15-t1 let pfipravujici se na budouci zaméstnani a ti,
ktefi praci nehledaji) (KRAFT, KOCOUREK, BEDNAROVA, 2014; CSU, 2020a). Miru
nezameéstnanosti Ize tedy vypocitat pomoci nasledujiciho vzorce (KRAFT, KOCOUREK,
BEDNAROVA, 2014):

U
U+ E+O

x 100

Vzhledem k tomu, Ze jiz doslo k vysvétleni pojmt, je mozno piesunout se k ukazatelim
miry nezaméstnanosti v CR, a to mezi lety 2015 — 2019. Vyvoj miry nezamé&stnanosti

v téchto letech zndzoriiuje obrazek ¢.6.

Obrazek 6: Vyvoj miry nezaméstnanosti v Ceské republice mezi lety 2015-2019



Zdroj: SOCR CR (2019)

Z obrazku je patrno, ze v Ceské republice dochazi v priibéhu let ke klesajicimu trendu
miry nezaméstnanosti, kterd se v roce 2019 pohybuje okolo 2%. Lze také rozlisit miru
nezaméstnanosti u zen a muzi, coz je v obrazku vyznac¢eno modrou a ¢ervenou barvou.
Vzhledem k aktuélnosti a neustalému, i kdyz mirnému kolisani miry nezaméstnanosti je
tteba se na vyvoj miry nezaméstnanosti v roce 2019 a 2020 podivat detailnéji. Blizsi

pohled na mé&si¢ni miry nezaméstnanosti nam udava nasledujici tabulka ¢.1.

Tabulka 1: Mési¢ni mira nezaméstnanosti 2019/2020

2019 2019/2020
leden 2,1 srpen 2,0
unor 2,0 zari 2,1
bfezen 2,1 fijen 2,1

duben |2,1 listopad 2,1

kvéten |2,1 prosinec  |2,1

cerven |19 leden 2,0

¢ervenec |2,1 unor 2,1

Zdroj: CSU (2020b)



Jak je z tabulky patrno, tak se mira nezaméstnanosti ve v§ech sledovanych mésicich roku
2019 pohybuje okolo 2%, coz se miize jevit jako velmi pozitivni trend. Pro ujasnéni, o
kolik nezaméstnanych se ve skute¢nosti jedna, je tfeba uvést konkrétni ¢isla. Tyto udaje

zprostfedkovava obrazek ¢.7, ze kterého je mozno vycist, ze nezaméstnanych je v Ceské

republice méné nez 120 000.

Obrazek 7: Nezaméstnanost v ¢islech - CR

Nezaméstnani podle ILO - celkem

=

2

2

=

-

>

[-3

7

o
-ttt
N M = N T v~ N T v~ NN v~ N T v~ NN T v~ NN v~ NN ~— N
O O U U OO0 U U 00 U0 00U U0 00U OO0 0O U0U U090 U000 OO0 0O OO0 o0
= N N AN N OO O OO O = T = S O 0N 0D N0 O O O O~ MR~ OOOOOoOMOo D
=~~~ 2 0 2 2 2 -
O O O 0O O O O 0O O 0 O O O 0 OO0 O 0 OO0 00 O 0 OO0 OO0 O O 0 O O
NN NN N NN NN NN NN NN NN NN NN NN NN NN NN N NN NN

Zdroj: CSU (2020b)

Z uvedenych statistik vyplyva, Ze mira nezaméstnanosti je v Ceské republice v aktudlnim
obdobi rekordné nizkd, coz miiZze zplisobovat specifické trzni situace na trhu prace. Tento
stav lze popsat také tim zplisobem, Ze se ekonomika nachédzi na svém potencialu. Nizka
mira nezaméstnanosti mize vést k pozitivnim ohlasim ze strany zaméstnanci, odbort,
pripadné politikti, ale nemusi pro vSechny subjekty na trhu pfedstavovat pozitivni trend.
V ptipad¢ firem se presycenost na trhu prace projevuje piebytkem volnych mist a
nemoznosti obsazeni téchto mist. Tento fakt plsobi spole¢nostem potiZe, jelikoz musi
zvySovat svou konkurenceschopnost pomoci zvySovani mezd, vylepSovanim benefitd,

vétsi flexibility a dalsich forem udrzeni si svych zaméstnanci (DVORAKOVA, 2012;
PALISKOVA, 2014; BUSINESSINFO, 2019; SP CR, 2019).

Tento stav na trhu prace vSak mulzZe byt pfesto vniman manaZery veskrze pozitivné,

jelikoz jejich cena na trhu prace stoupa a mohou si tak vybirat, na jakou manaZerskou

pozici nastoupi.



3.2. Management

Zpocatku je tifeba si kratce management predstavit, ukdzat jeho roviny a pfipadné
roz¢lenéni. Pojem management nelze jednoznacné definovat, jelikoz se kazdy autor
ve své publikaci uchyluje k vlastni definici managementu. Je vSak mozno mezi
jednotlivymi definicemi nachazet urcCité spojitosti ¢i podobnosti. Management je mozno
z anglického origindlu ptelozit do CeStiny jako fizeni, tento pifeklad vSak nevystihuje
vyraz management v celé jeho S§ifi. Pro lepsi orientaci v problematice managementu
je tieba uvést chapani managementu dle BLAZKA (2014), ktery si pod timto pojmem
pfedstavuje proces probihajici mezi jednotlivcem, ktery fidi, tj. fidicim subjektem, a
jednotliveem &i skupinou, ktera je fizena, tj. fizenym objektem. BLAZEK (2014) dale
uvadi, Ze v ramci uvedeného procesu fidici subjekt stanovi cile a Ze prostfednictvim
vzajemného pisobeni fidiciho subjektu a fizené¢ho objektu je stanoveno takové chovani,

diky némuz je efektivné dosahovano vytycenych cilt.

Dalsi definici, ve které Ize nalézt spolecné prvky s definici jiz zminénou, je vyznam dle
DONELLYHO, GIBSONA a IVANCEVICHE (1997), kteii tvrdi, Ze management
1ze chapat jako proces koordinovani Cinnosti skupiny pracovniki, ktery je realizovan
jednotliveem nebo skupinou lidi za Gcelem dosazeni urcitych vysledki, kterych neni

mozno dosahnout individudlni praci.

Management vidi a jednoznaéné definuje STRACH (2008, s. 7) jako ,,systematicky
proces vyuzivani organizacnich zdroju, vcetné lidskych, smerem k vytycenému cili*.
Z této definice 1 dalSich vySe zminénych zcela jasné vyplyva, Ze management
je vykonavan pomoci lidskych zdrojii, které se snazi dosahnout pfedem urcenych a

narysovanych cill, coz ma vést k celkové prosperité organizace.

Jak jiz bylo zminéno, management se snazi o vytvofeni a udrzovani prosperity dané
organizace, k ¢emuz je nezbytné provadeét veSkeré aktivity tak, aby byly U¢inné a
efektivni. Z tohoto divodu je management chapan autory ROBBINSEM a
COULTEROVOU (2004) jako proces koordinace pracovnich aktivit lidi ve spole¢nosti
tak, aby byly provedeny maximalné¢ ucinné a efektivné. Pod slovem ucinnost si lze
v ramci managementu predstavit snahu o dosazeni vétstho mnozstvi vystupii nez vstupt,

a to celé pfi maximalnim dosaZeni cild, tedy pii vysoké efektivité.



3.2.1 Hierarchie managementu

Na management v organizaci nelze pohliZet jako na jeden ned¢litelny subjekt, ve kterém
vSichni jeho Clenové — manazefi — plni jen své ukoly. Pro lepsi orientaci je obvykle
management v ramci organizace urcitym zpusobem délen. Management je nejcastéji
délen do tfi skupin neboli do tzv. pyramidového schématu. Obvykle uvadéji autofi
(CEJITHAMR, DEDINA, 2010; BACHMANN, 2011; PRUKNER, NOVAK, 2014;
VNUCKOVA, ZUZAK, 2015) &lenéni managementu do nasledujicich tif arovni — linii:

e Top management
e Stfedni management

e Liniovy management

Toto rozdéleni lze znazornit graficky, coz vede klepSimu porozumeéni rozdéleni

managementu do tfi zminénych urovni. Toto déleni je vyobrazeno na obrazku ¢.8.

Obrazek 8: Hierarchie managementu

Top
management

Stredni
management

Liniovy
management

Zdroj: Vlastni tiprava dle VNOUCKOVE a ZUZAKA (2015)

K vyse uvedenému jesté nektefi autoti (DONELLY, GIBSON a IVANCEVICH, 1997,
ROBBINS, COULTER, 2004; BEDNAR a kolektiv, 2013) pfidavaji jako zakladni blok
pyramidy, nejnizs§i Uroven, zaméstnance ¢asto nazyvané jako nemanaZery ¢i vykonné
pracovniky a ukazuji tim detailnéji celou logiku organiza¢nich urovni v ramci

managementu.



Pro lepSi pochopeni problematiky jednotlivych Urovni managementu je nezbytné
si zminéné Urovné managementu alespon Castecné pfiblizit a urcit tak, jakou ¢innosti

se zabyvaji.
Top management

Pod pojmem Top management je mozné si dle PRUKNERA a NOVAKA (2014)
pfedstavit manazery, ktefi ovliviiuji a koordinuji vSechny ¢innosti v podniku a taktéz
za né& piebiraji odpovédnost. Tento fakt potvrzuji i VNOUCKOVA a ZUZAK (2015),
ktefi zastavaji nazor, ze top management ma odpovédnost za cely podnik, jeho vyvoj
ataké rozhoduje o budoucim sméfovani organizace. Persondl na této urovni
managementu je podle BEDNARE a kolektivu (2013) v relativné malém kontaktu

s fadovymi pracovniky a zaroven tyto pracovniky ve vét§in€ ptipadil ani osobn€ nezna.

Tito top manaZzefti neboli vrcholovi manazeti jsou dle VEBERA a kolektivu (2001) velmi
daleziti pro celkovy chod organizace a dosahovani strategického cile, ale zaroven jsou od
organizace lehce odd¢leni, jelikoz jsou Uizce navazani na vlastniky spolec¢nosti, coz

vytvaii jejich zvlastni a specifické postaveni v rdmci organizace i organizacnich urovni.

Top management spolecnosti a jeho predstavitelé musi formulovat dlouhodobou
koncepci a strategii firem, kterd ovSem musi dbat na socialni prostfedi ve spolecnosti.
Vznikéa totiz provazanost socialniho prostiedi a cili firmy, kterych chce nejvyssi
management dosahovat. Tyto strany, management a jejich dlouhodobé cile a socialni
prostiedi ve spolecnosti se navzijem do jisté miry ovliviiuji a musi fungovat v jisté

symbiéze (DONELLY, GIBSON a IVANCEVICH, 1997).
Sti‘edni management

Stfedni management odpovida za tkoly ptidélené top managementem a dohliZi na liniovy
management. Manazefi pracujici na Grovni stfedniho managementu realizuji vSechna
zadani vrcholového managementu pomoci konkrétnich aplika¢nich cinnosti, svych
mezilidskych dovednosti a dalSich kompetenci (DOMSCHKE, SCHOLL, 2008;
DIVLELI, ERGUN; 2015). Obvykle je hlavni naplni price téchto manazerii Fizeni
liniového managementu, jejich koordinace a predavani informaci a ptikazl
(KRAJCOVA, 2006). Dale zmifiuje BELOVHLAVEK a kolektiv (2001), Ze na tuto

uroven lze zatadit naptiklad stavbyvedouciho ¢i vedouciho odboru.



Liniovy management

Manazefi této skupiny byvaji oznadovani dle autorit VNOUCKOVE, ZUZAKA (2015)
a STRNADOVE (2018) jako manaZefi prvni linie ztoho divodu, Ze jiz pod nimi
nepracuje zadny jiny manazer a jim podfizeni jsou jen fadovi zaméstnanci. DIVLELI
a ERGUN (2015) vnimaji tuto skupinu manazert jako osoby, které jsou zodpovédné za
vykon zaméstnancti, ktefi danou praci redln€ provadéji, a to véetné odborného personalu.
Funkce této urovné managementu je zékladem pro uspesné ptisobeni organizaci, jelikoz

se jedna o fizeni, plnéni a kontrolu zakladnich aktivit a procest, které jsou spojeny

s béznou kazdodenni ¢innosti (DONELLY, GIBSON a IVANCEVICH, 1997).

Tito liniovi manazefi tak ptichazi nejcastéji do kontaktu s fadovymi zaméstnanci a jsou
také dle BLAZKA (2014) v bezprostiednim styku s vykonnymi pracovniky, pfi¢emz
charakter prace jejich podiizenych byva velmi odlisny. Praveé z diivodu bezprostfedniho
styku s béznymi pracovniky uvadi PURCELL a HUTCHINSON (2007) dutlezitost
spravného vybéru téchto manazert a také moznost t€chto manazerti zacastnit se procest
v ramci HR (Human Resources) procesi a nabort pracovniki, jelikoz jejich ¢innosti neni

jen kontrola béznych pracovniki, ale také komunikace a dalsi socidlni interakce s nimi.

Rozdéleni manazerti do jednotlivych organiza¢nich urovni napomédhd k vhodnému
rozd&leni prace v ramci organizace. Cinnost manazer(i na jednotlivych urovnich se tak,
jak jiz bylo popséno vyse, vyraznég 1i8i a vznikaji tak mezi jednotlivymi irovnémi znacné
rozdily. Roli v téchto rozdilech hraje pfedev§sim opakovatelnost situaci, mira jejich
algoritmizace a rozsah pravomoci a zodpovédnosti za jednotlivé ftidici Utkony
(BEDRNOVA a kolektiv, 1998). Zaroveii je nutno podotknout, Ze¢ manaZzerské
zpusobilosti, zkuSenosti a znalosti 1ze pfenaset z jednoho podniku na jiny, coz plati i
v ramci prechodu mezi jednotlivymi odvétvimi (DEDINA, SIKYR, SAFRANKOVA
2018).

Pro kazdou uroven managementu je specificka prevazujici mira urcité ¢innosti. Pro top
management je to strategické fizeni, pro sttedni management taktické a technické fizeni
a pro liniovy neboli operativni management je to pravé kaZdodenni operativa
(BEDRNOVA a kolektiv, 1998). Tyto &innosti a jejich procentualni mira je vyobrazena

v tabulce ¢.2.

Tabulka 2: Cinnosti na jednotlivych trovnich managementu



Uroveii Fizeni Strategie Taktika Operativa
T

i 75% 20% 5%
management
Stredn 20% 60% 20%
management
Liniovy 5% 20% 75%
management

Zdroj: Vlastni Giprava dle BEDRNOVE a kolektivu (1998)

Podobné ¢lenéni typickych rysi manazerskych €innosti na jednotlivych trovnich fizeni
v rdmci managementu popisuje také v grafické podobé VEBER a kolektiv (2001), ktery
fesi technické znalosti, koncepci, operativu, praci s lidmi a zlepSovéani. Mira téchto
¢innosti pro jednotlivé Grovné fizeni vyplyva z grafiky schématu, které je vyobrazeno na

obrazku ¢.9.

Obrazek 9: Typické manaZerské ¢innosti pro jednotlivé irovné fizeni

AVAle

Zdroj: Vlastni uprava dle VEBERA a kolektivu (2001)
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3.3 Manazer

Jak jiz bylo v této praci uvedeno, je manazer vykonavatelem managementu. Vzhledem
k velké $ifi pojmu manazer je obtizné tuto osobu ¢i pracovni pozici obsdhnout a definovat.
Tato ¢ést prace bude vénovana zkoumani pojmu manazer a bude se snazit co nejlépe

pojem pfiblizit a vysvétlit, kdo vlastné manaZerem je.

Manazefi, jak jiz bylo popsano, vystupuji na riznych urovnich managementu a maji tak
dle VEBERA (2001) dominantni postaveni v ramci fizeni organizace, kde se staraji o jeji

celkovy provoz od koncepce rozvoje po provozni Cinnost. Manazera jako dulezitou



profesi vnima FIALA (2009). Osoba, ktera manazerskou praci vykonava, je zodpovédna
za dosahovani cili organizacni jednotky, kterou ma na starost. FIALA (2009) dale uvadi,
ze k dosazeni onéch cili vyuziva manaZer spolupracovniki a dalSich poskytnutych
zdrojii. Ulohou manaZera se tak stava zejména vyuziti odbornikd, pfilezitosti a dal§ich
zdrojii k dosazeni pfedem stanovenych cill, pficemz rozhodujicim faktorem uspéchu
je styl vyuziti svétenych lidskych zdrojii a jejich potencidlu. Toto tvrzeni Ize nalézt
iu MYSLIVCOVE (2011) a SIKYRE (2014), kteii zastavaji nazor, ¢ manaZefi jsou
specificti pracovnici, ktefi maji za tkol dohlizet na vykon Cinnosti ostatnich pracovnikt

organizace a vyuzivat jejich potencialu a disponibilnich zdrojt.

BUCHTA a SIEGL (2000) taktéz zminuji, ze ilohou manazera je pfimét dané specialisty
k dosazeni vytyCenych cild. Jinak feceno, je dilezité, aby bylo dosaZeno cili organizace
ve spolupréci s podfizenymi odborniky. Podobné chépe definici manaZzera i LOJDA
(2011, s. 10), podle kterého ,,je manazer clovek, ktery dosahuje stanovenych cilu s lidmi
a prostrednictvim nich*. Tato definice, silné se podobajici ostatnim, ptenasi do popiedi
manazerské prace fizeni spolupracovnikli a dosahovani konkrétnich vytycenych cilii

za jejich pomoci.

V ramci tohoto vymezeni tedy vyvstava otdzka, zda se k manazerovi ¢i manazerskeé pozici
BUCHTA a SIEGL (2000), ktefi kratce a jasné konstatuji, Ze manaZer jakoZto fidici
pracovnik musi mit své podiizené. N&ktefi autofi (MYSLIVCOVA, 2011;
VNOUCKOVA, ZUZAK, 2015) tuto myslenku podporuji a dale zdtraziiuji, ze manaZer
je pracovnik, ktery ma podfizené, a to minimalné jednoho, aby byla splnéna podminka,

Ze manazer pracuje s lidmi.

Vedeni spolupracovnikil neni jediné ¢innost, kterou musi manazer pii vykonu své funkce
provozovat, ale je to dle NOVAKOVE (2018) &innost, kterou se manazer li§i od ostatnich
zaméstnancl spole¢nosti. Naopak dvojice autori ARMSTRONG a STEPHENS (2008)
zastdva nazor, 7e manazeil nemusi vZdy mit podtizeny personal. Jako piiklad uvadé;i
pozici manaZzera investic, ktery mize byt zodpoveédny pouze za jejich fizeni a kontrolu, a

pfitom nebude mit podiizené a praci bude vykonavat individualné.

Uznavany odbornik a vyznamnd osobnost v oblasti managementu a fizeni lidskych zdroja

Michael ARMSTRONG (2016) uvadi, Ze manazefi tu jsou proto, aby provadéli ¢innosti



skrze lidi v organizaci. Manazeti rozhoduji o tom, co mé byt udélano, a poté kontroluji,
zda je konano tak, jak rozhodli, a to v§e za pomoci lidi spadajicich v organizaci pod
ktery je manazerovi k dispozici, a to i proto, ze jiné zdroje jsou vyuzivany pravé a

ptedevsim pomoci lidskych zdroju.

O tyto lidské zdroje se manazefi také museji nalezité starat. Manazefi tak maji velkou
ulohu v personalni ¢innosti, kdy musi vymezovat nejen pracovni povinnosti,
odpovédnosti a pravomoci, ale také spolupracovniky motivovat (URBAN, 2013).
Motivace spolupracovnikil skrze manazera je dle autort NOVAKOVE, ZARUBINSKE
a PEREDERIIHO (2017) velmi zasadni pro dosahovani vytyCenych cilt, za které
manazer zodpovida. Vyplyva tedy, Ze manaZer musi se spolupracovniky komunikovat,

pomahat jim a rozvijet je, aby byly naplnény cile, za které on nese plnou zodpovédnost.

Zajimavy, nicméné obecny pohled na manaZera zastavaji autoti DIVLELI a ERGUN
(2015), ktefi pod pojmem manazer spatfuji osobu, od které se o¢ekava efektivita a ispéch.
Tato osoba dale musi provadét opatieni, kterd povedou ke splnéni stanovenych cili a
zajisti tim organizaci kyZeny uspéch. Od manaZerl se tak ocekava dosaZeni urcitych cilt
za pomoci administrativnich funkci, nehledé na konkrétni pozici manazera v ramei trovni

managementu spolec¢nosti.

Plnéni cilii a zaméFeni na komplexnost, tak si pfedstavuji fungovani manazera NOVA a
kolektiv (2016), kdy c¢innost manaZera tvoii pfedevSim planovéani, organizovani a
kontrola. Tyto ¢innosti vidi jako zdsadni a pro manazera velmi dalezité 1 BERTOCCI
(2009), ktery dodava, ze tyto fundamentalni ¢innosti musi manazer jednak napliiovat,

jednak rozSifovat o dalsi ¢innosti nutné k manazerské praci.

3.3.1 Predpoklady a zasady manazerské prace

Pro manazerskou ¢innost a jeji vykon je nezbytné, aby osoba, kterd na manazerské pozici
pusobi, disponovala alesponl ¢astecnymi predpoklady pro manazerskou préci a snazila
se dodrzovat urcité obecné zasady platné pro uspesné fizeni spolecnosti z manazerské

pozice.

Manazer je vzhledem k faktu, ze pfedpokladdme odd¢€leni pozice manaZera a vlastnika,

vystaven moralni problematice, jelikoz mu jsou piedavany, ptidélovany a sdélovany



davérné informace ze strany vlastnikli ¢i akcionafti podniku, a on je pravé tou
zodpoveédnou osobou, ktera s témito materidly musi nakladat. Z téchto divodu zde vznika
jista moralni odpovédnost za vykon manazerské funkce. Dilema, respektive spor mezi
zmocnitelem a zmocnéncem je mozné spatfovat ve vice ohledech v ramci trzniho
pusobeni spole¢nosti. Nasledujici obrazek ¢.10 zobrazuje tzv. Baumoliiv model, ktery

pravé onen okruh problému nastinuje.

Obrazek 10: Baumoliv model
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LTC...... celkové naklady; TR...... celkovy piijem

Zdroj: KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK (2013)

Nastinény model na obrazku ¢. 10 vysvétluje rozpor mezi vlastniky (zmocniteli), ktefi
chté¢ji maximalizovat ekonomicky zisk (7max), @ manazery (zmocnénci), ktefi chtéji
maximalizovat obrat (mmx) spolecnosti z diivodu trzniho konkuren¢niho boje. Omezeni
vlastnikli je stanoveno minimalnim zadanym ziskem 7min. Vzhledem k faktu, ze
maximalni obrat (mmx) se nachdzi nad urovni minimalniho zisku stanoveného vlastniky,
budou manazefi s vlastniky ¢i akcionafi vyjednavat v intervalu mmax a mvx, respektive
do - qmx. Pravé tento graficky zndzornény model dokazuje, ze mezi vlastniky a manazery
muze dochézet k rozporim relativné Casto. Tento stav mize vyvolat jev mordlniho
hazardu, kdy dochazi k asymetrii informaci. Morélni hazard je chapan jako stav, kdy
jedna ze stran disponuje vice odbornymi informacemi a maximalizuje svij uzitek tak, ze
snizuje uzitek druhé strany, kterd je méné informovana (KRAFT, BEDNAROVA,
KOCOUREK, 2013). Mezi typické ptiklady moralniho hazardu patii prave vztah vlastnik
a manazer, kdy manazer disponuje vice informacemi neZ vlasnik a vyuZziva je ve prospéch
maximalizace svého vlastniho uZitku. V tomto ohledu hraje velkou roli moralni

odpovédnost a diivéra ve vztahu vlastnik-manaZzer.

Kdyz odhlédneme od moralnich dilemat, kterd v manaZerské praci mohou nastat,
dostaneme se k zdkladnim principim manazerské prace. V piipad€ generalizace formy a
typu organizace a také zafazeni manazera do konkrétni Urovné v ramci hierarchie
managementu je mozno dle VEBERA a kolektivu (2009) definovat zadkladni principy
manazerské prace. VEBER a kolektiv (2009) k typickym principiim fadi nasledujici:

e Stanovovani priorit
e Prevence
e Orientace na zakaznika

e Bezvadnost samoziejmosti

Pod principem stanoveni priorit si l1ze dle vedouciho autorského kolektivu VEBERA
(2009) predstavit fakt, ze vSechny ¢innosti, které manazer vykondva, nejsou stejné

dilezité. Z tohoto divodu je tieba rozliSovat, co je skutecné vyznamné, a



na to pak zaméfit pozornost. Pii dodrzovani principu prevence je v piipadé vyskytu
néjakého problému nutno tento problém co nejdiive vyfesit a tim 1 odstranit. VEBER
(2009) dodava, ze ¢im diive se problém vyftesi, tim nizsi budou ztraty, které jsou s timto
problémem spojeny. Prevence a aktivity sni spojené je mozno vnimat z hlediska
dlouhodobého charakteru a jiz predem mapovat mozné problémové oblasti. V piipadé
orientace na zakaznika se VEBER (2009) zmifiuje pfedevS§im o naplnéni a také splnéni
zakaznikovych potieb, coz by mélo byt hlavné pro vSechny podnikatelské organizace
absolutni samoziejmosti. V pfipad¢ posledniho principu — bezvadnost samoziejmosti —
jde podle VEBERA (2009) o vyvoléani pozitivniho postoje ke kvalit¢ prace a taktéz
k predpokladu, ze zprovedenych chyb se lze poucit pro pristé. Manazeti maji
ve spolecnosti vytvaret atmosféru, ze které vyplyva, ze vadnd prace nebo jeji ptipadné

maskovani nebude tolerovano.

Autorky KYNCLOVA, KARASKOVA (2009) uvadi ve své publikaci rozsifeny model
zasad pro vykon manazerské prace, ktery je zaloZen na nasledujicich péti bodech, které

musi manazer spliiovat:

e Mit jasné cile

e Orientovat se na priority
e Preferovat prevenci

e  Omezit plytvani Casem

e Respektovat zakaznika

Tyto body veskrze pokryvaji vySe zminéné rozdéleni dle VEBERA (2009), avSak
doplnuji a zdtraznuji roli ¢asu v rdmci manazerské prace, jelikoz Cas je omezena veliCina,

kterou musi manazer efektivné vyuZzivat.

Vramci principd manazerské prace je tfeba vzdy dbat na prospéch organizace,
kde manazer svou Cinnost vykonavd. BANDIERA a kolektiv (2011) zastdvaji nazor,
Ze manazer by mél organizaci piinaSet ur€itou pfidanou hodnotu a pfedavat organizaci
svllj potencial a byt tak efektivnim manazerem. ZvySovani pifidané hodnoty
pro spolecnost 1ze chapat riznymi zplsoby. Pfidanou hodnotu by méli manazefi
pti své praci vytvaret tim, jak uvadéji JOVCHESKA a POPOVSKI (2015), Zze budou dbat
na ekonomicky riist, prevenci rizika, rychlost inovaci a kreativitu. Dle téchto autorii neni

moZno opomenout ani spravné manazerské rozhodovani, a to pfedevSim pfii



jednoduchych firemnich operacich. Pravé logické a na podkladech postavené manazerské
rozhodovani uvadéji CASSAR a kolektiv (2018) jako jeden z nejpodstatnéjSich principti
manazerské prace. Manazer totiz musi pravidelné¢ provadét rozhodnuti a nemlze se
spoléhat jen na domnénky, nybrz jeho rozhodnuti musi byt podloZeno fakty, ¢imz je také

zvySena mira potencidlni GspéSnosti rozhodnuti.

Principy uspé$né manazerské prace je taktézZ mozno shrnout do n¢kolika kratkych bod,

tak jak to ve své publikaci ¢ini MIKULASTIK (2015):

e Orientace na strategii

e Efektivni vyuzivani potencialu lidi

e Efektivni systém fizeni a kontroly

e Informacni a komunikaéni systém trzn€ orientovany

e QOrientace na zdkaznika

Predpokladem k dobré manazerské praci jsou urcité znalosti a vlastnosti, které by mél
manazer mit. Pro spravné fizeni podniku a svych spolupracovnikd by mél mit manazer

nasledujici predpoklady (KYNCLOVA, KARASKOVA, 2009):

e Ekonomické, obchodni, finan¢ni, pravni, technické znalosti
e Analytické, rozhodovaci, lidské, komunikativni a motiva¢ni schopnosti

e Reprezentatni, vyjednavaci a fidici schopnosti

PRUKNER a NOVAK (2014) definuji piedpoklady k manaZerské praci ve tfech bodech.
Nasledujici tfi body tak predstavuji vnimani predpokladii pro kvalitni manazerskou praci

autory:

e Odborna kompetence — znalost v oblasti podnikéni a fizeni
e Moralni autorita — schopnost stanovit tzv. pravidla hry

e Charisma manaZera — verbalni a neverbalni komunikace, image

Préaveé tyto socidlni aspekty manazerské prace jsou kladeny predevs§im v poslednich letech
do poptedi. Komunikace, profesionalita a kvalitni vyuziti socialnich dovednosti hodnoti
vicero autortit (KWIATKOWSKI, 2016; HOFFMAN, TADELIS, 2018) jako dulezité a
v dnes$ni dobé nezanedbatelné. V ptipad¢ piredpokladi v ramci socialnich dovednosti u

manazerd je tfeba piipomenout dillezitost rovnovahy mezi profesnim a osobnim zivotem,



jelikoZ vyrovnanost téchto Zivoti je idedlnim vychozim bodem pro kvalitni manazerskou

préaci (GILLEY a kolektiv, 2015).

3.3.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce definuji ¢innosti managementu a jeho manazer, které jsou pro né
typické a jsou bézn¢ vykondvany na vSech urovnich managementu. Tyto c¢innosti
provadéji manazefti ve spolecnostech za cilem dospét k uspéchu. Manazerské funkce by
mély byt dle VODACKA a VODACKOVE (2009) vykonavany téelné a uéinng, aby
manazefi zajistili efektivni docileni zaméri podniku a v podstaté 1 ispéch své manazerské
prace. Provadéni manazerskych funkci manazery tadné a efektivné si klade za cil

dosazeni proklamovanych umyslii organizace.

Manazerské funkce jsou definovany mnoha autory, a to ve vétSin€ piipadil alespont mirné
odlisné. ROBBINS a COULTER (2004) uvadi zredukovanou verzi na ¢tyii manazerské
funkce, kterymi jsou pldnovani, organizovani, vedeni a kontrola. Dalsi uvadénou
variantou dle KOONTZE a WEIHRICHA in VODACEK a VODACKOVA (2009) je
¢lenéni do péti manazerskych funkci, kterymi jsou pldnovani, organizovani, personalni
zajisténi, vedeni lidi a kontrola. Tyto manazerské funkce se nazyvaji sekvenéni funkce a
budou v této varianté vyuzity pro ucely této prace. Systém téchto manazerskych funkci je
vybudovan tak, Ze by m¢l existovat soulad mezi vykondvanymi funkcemi a skladba
jednotlivych funkci by méla byt vyvadzend a harmonicka, jak tvrdi VODACEK a
VODACKOVA (2009). Pro zfetelnost budou zminéné manazerské funkce podrobn&ji

popsany v nasledujici ¢asti prace.
Planovani

Planovani je manaZerskou funkci, ktera se zabyva predev§im stanovenim cilii a postupt,
které povedou k dosaZeni téchto cilli. Planovani zahrnuje definovani cild, formulaci plant
a strategii, které povedou k dosazeni danych cilii a jejich bezproblémové integraci

(ROBBINS, COULTER, 2004).
Organizovani

Tato manazerska funkce v zisadé¢ navazuje na pfedchozi a znamena usporadani

jednotlivct a skupin lidi, ktefi maji zajistit planované kroky (DURDOVA, 2012). V ramci



této &innosti je dle VODACKA a VODACKOVE (2009) nutno vymezit pravomoci a

zodpovédnosti lidi, jejich vzajemné vazby a ¢innosti.
Personalni zajisténi

Dle VODACKA a VODACKOVE (2009) se jedna o funkci, jejiz naplni je piedev§im
zajisteéni fidicich i1 fizenych procesii z persondlni stranky. Je zde kladen diiraz na spravny
vybeér pracovnikl z hlediska profesnich a kvalifika¢nich pozadavki a dale také na spravné

rozmisténi pracovnik.
Vedeni lidi

Funkce vedeni lidi se tyka ptfedev$im spoluprace a komunikace mezi pracovniky
organizace. Tato manaZerska funkce slouzi dle KYNCLOVE, KARASKOVE (2009)
pfedevsim ke schopnosti vést pracovniky, usmériiovat je spravnym smérem, motivovat je

a ptimo ¢i nepiimo je navadet k vytycenému cili.
Kontrola

Kontrolni ¢innost je posledni fazi manazerskych funkci. Jedna se o zhodnoceni a dozor
nad vysledky. Kontrolni proces je dle VODACKA a VODACKOVE (2009) systém
zhodnocovani a méfeni pribéznych nebo konecnych vysledkli vykonanych aktivit
vramci spolecnosti. Ve své podstaté lze tuto funkci oznalit jako porovndvaci —

porovnanim cile a dosazené reality (DOMSCHKE, SCHOLL, 2008).

Manazerské funkce jsou bézn¢ vykondvany manaZery na vSech organiza¢nich Grovnich.
K témto funkcim jsou jeSt€ Casto pfifazovany tzv. pribéZné manazerské funkce, které
jsou nezbytnou soucasti manazerské prace. Pribézné manazerské funkce jsou dle

VODACKA a VODACKOVE (2009) nésledujici:

e Analyzovani
e Rozhodovani

e Implementace (realizace)

Pro komplexni priibéh a celkovy piehled o manazerské préci je tieba veSkeré tyto funkce
propojit do jednoho systému. Obsahem manazerské prace je totiz praveé syntéza téchto
vSech manaZerskych funkci. Tato syntéza je ucelen¢ vyobrazena v tabulce ¢.3 a umoznuje

tak celistvy pohled na manaZzerskou ¢innost.



Tabulka 3: Zobrazeni manazerskych funkci v maticové podobé

Analyza Rozhodovani Implementace

Planovani

Organizovani

Personalni zajiSténi

'Vedeni lidi

Kontrola

Zdroj: Vlastni tiprava dle VODACKA, VODACKOVE (2009)

3.3.3 Manazerskeé role

Pracovni pozici manaZera je mozno ur¢itym zptisobem klasifikovat, a to na zakladé plnéni
uréitych pracovnich utkonti a uloh. Toto plnéni uloh lze chapat jako vykon urcité
manazerské role, které se dle CASLAVOVE (2009) a PILAROVE (2016) v soudobych
podminkach adaptuji na procesy v organizaci. Vykon manazerské role je, jak uvadi
BEDRNOVA (1998), dilezitym projevem za¢lenéni manaZera na dané konkrétni pozici.
Vyuziti roli je nezbytnou soucasti manaZerské pozice a v idedlnim ptipadé by mély byt
role vyuzivany ve velké mife. Autofi piisobici v oblasti managementu maji rizné pohledy
na manazerské role, avSak nejzndméjSich deset manazerskych roli identifikoval
Mintzberg. MINTZBERG in ROBBINS, COULTER (2004) ¢leni zminénych deset roli
do tii kategorii, kterymi jsou oblast mezilidskych vztahl (interpersonalni), oblast
informacni a oblast rozhodovaci. Tyto oblasti a manaZerské role do nich spadajici

znazornuje tabulka €. 4.

Tabulka 4: Role v manaZerskych pozicich

Oblast mezilidskych vztahu (interpersonalni)

ManaZer s autoritou (predstavitel) Symbolicky vidce, ceremonialy
Viidce Rizeni a koordinace podfizenych
Budovatel vztahi (spojovatel) Udrzuje kontakty a komunikuje

Oblast informa¢ni

Monitorovani Shromazd'uje informace a data

RozSirovani Piedava informace dal§im

Mluvéi Prezentace aktivit




Oblast rozhodovani
Podnikatel Sleduje okoli a vyuziva zmény
Krizovy manaZer Provadi napravna opatieni
Alokator zdroju Rozhodovani o disponibilnich zdrojich
'Vyjednavac Vyjednava se vSemi subjekty

Zdroj: Vlastni uprava dle DONELLYHO, GIBSONA a IVANCEVICHE (1997);
ROBBINSE, COULTEROVE (2004); PILAROVE (2016)

Nelze opomenout ani existenci dalSich pohledi na manazerské role a jejich kritéria.
Pohledy lisici se od predchozi varianty dle Mintzberga zaznamenal STYBLO in
CASLAVOVA (2009) a jsou vyobrazeny v nasledujici tabulce &.5.

Tabulka 5: Manazerské role



Role Znalosti Dovednosti Postoj Hodnoty
Prehled o
statistickych . ; Ochota zkoumat
i i Sbér a analyza . . o ,
metodach, zaklady . ) informace, pocit Spravna analyza
: , : informaci, odhad ., . v v 2
Analytik ekonomie, logiky, R J . uspokojeni z prace uzitecna pro
: trendu na zakladeé L,
psychologie, , s daty, grafy, rozhodovani
) . relevantnich dat A
sociologie a empirickymi udaji
vlastniho oboru
Prevedeni cili do
planovacich
programd,
predvidani moznosti | Pranf projektovat
. p pravdépodobnosti minulost a Plan jako smér
Planovaci principy, , 0 " L .
, . , , . vysledkd, vyvoj soucasnost do aktivity, aplikace
Planova¢ | planovaci techniky a , . N o .
ostupy planu v podminkach | budoucnosti, prani | cilti do konkrétniho
P omezenych zdrojq, transponovat uziti
zpracovani velkych filozofii do praxe
¢isel v realité
rozvoje spole¢nosti
(realizace planu)
Rozeznat, jaké Iniciovat zmény, o, i Ridici vztahy,
. ) . . . L Prani samostatného } ;
moznosti nastavaji podnécovat lidi ke tevzet] systémove,
., ve spolecnosti, zménam, analyza 13 . ua . organizacni aj.
Realizator L N odpovédnosti, prani ,
. organizaci, ve potreby ; hodnoty, spoluprace
zZmén oy . , kooperovat a sdilet L ,
skupiné aj., z komplexniho v v, .. s verejnosti
2 % - 2t reseni s ostatnimi, .
zavadéni a hlediska reseni . . . v konkurenc¢nim
P . . vést je ke zménam o
prosazovani zmén potieb podniku prostredi
Spolupracovat
o, S partner
. Rozmistovani a . b . y .
Nositel Agendy a okruhy e o v distribuci a na Spoluprace
. . , I vytvareni sité L, L .
zdrojt informaci o zdrojich o e trhu, racionalni s ostatnimi subjekty
nositeld zdrojt L, .
chovani z hlediska
nakladovosti
Principy a proces Naslouchat, jasné ; ;
K Py E y hovofit f] , Ochota sdilet nazory
N omunikace, ovorit ,profesnim ] . " " ,
Komunikacni e, . P . a pocity s ostatnimi, Potreba Sirokého
ovlivitiovani a jazykem®, vstoupit o o . .
partner B SR e el TR e dtivéryhodnost porozumeéni
presvédcovani lidi, | do komunikac¢nich o oy
. L, (ochota davérovat)
tvorba kanalt siti
Vedeni lidi v praci,
identifikovat
o . otieby lidi
Principy uceni a p L y i L,
o, vzdélavat se, .. Prace skytajici
vzdélavani, Ochota ucita
. B} ukazovat na
Vychovatel | vyucovacich metod

a postupti, metod
»ucenf pracf”

potrebné, vytvareni
priznivého klimatu

ptikladech, co je

pro podnikové
vzdélavani

pfekonavat obtize
vzdélavanim

prileZitosti k ucent,
kultivace osobnosti

pracovniki




Postupy feseni

Sbér a analyza dat,

Hledani viny
nepomaha reseni

problému, hledani a , problém1,
. . tvorba variant o
2 o identifikace L, ; Lo nezaujaty,
Resitel .. L, rozhodovani, Problémy je tfeba ; .
,_ o |problémd, technické Y , . problémové
problému , zohlednéni vlivu nachazet a prekonat . L.,
analyzy a o . orientovany piistup,
h . pusobicich na resent . o .
ohodnoceni variant . o vSe, co sméruje
Y problému L,
reSeni k optimalnimu
feSeni, je prospésné
Vvtvatet Kii Zdravé klima resici
: ) ytvaret klima s . ;
Pomocnik Psychologie a . . Piani otevienych konflikty a
X i i otevrenosti a . A . o
druhych sociologie d vztahil mezi lidmi stimulujici k
odpor , .
podpory vykonnosti
Znazornéni a
Systému a procest, implementace
vazeb Casti a celku, | novych systémi a , - Cast musi tvotit
02 a . . o @ Systémovy pristup .
Koordinator | zasad komunikace, procest, efektivni K Fzent s celkem jeden
v 2 2g . . - ; rizenli .
sdélovani informaci jednani vedeni organismus
a stanoveni priorit | jednotlivct, skupin a
stanoveni cilt
Vytvateni t Prani vytvorit
. , areni tymu e s 1i1s L.
. , Techniky vystavby a o y. efektivni tym lid{ Respektovani
Tvlrce tymu L, z individualit a ‘s " 11z >
vyvoje tymu skupin vzajemné se lidského potencialu
P podporujicich
Planovani, =
. ; ; Systematicnost
organizace, Jaké dostupné . ., . o
2 . . : 1 v praci, nadSeni pro | Zdroje museji byt
Vykonny kontrola, praxe i zdroje maji byt , . ..
2 : C . nove cesty, zptisoby VyuZzity pro
vedouci teorie efektivné vyuzity N
s a metody naplnéni cilt
managementu, v fidicim procesu
, managementu
vedeni

Zdroj: Vlastni tiprava dle STYBLA in CASLAVOVA (2009)

Vyznam a vyuZiti jednotlivych manazerskych roli je podle DONELLYHO, GIBSONA a

IVANCEVICHE (1997) ovlivnéno tim, na jaké organizacni Girovni se konkrétni manaZer

nachazi. Tento fakt zdlraznuje, Ze se kazdy manaZer jednotlivym rolim vénuje v rtizné

mife, nicméné i1 pfesto by tyto role mély byt ve své podstaté vykondvany vSemi manazery.

3.3.4 Manazerské dovednosti a schopnosti

Jak jiz z uvedeného vyplyva, je manaZerska prace sloZitym komplexem c¢innosti, které

musi byt vykonavany. ManaZer se tedy vzhledem ke slozitosti a komplexnosti své prace

neobejde bez specifickych schopnosti a dovednosti, které by mély byt v co nejvetsi mite

rozsifovany a zdokonalovany. Jako prvni pfichazeji na fadu manaZerské dovednosti, které

jsou potitebné pro vykon manazerské prace.




Manazerské dovednosti jsou dle DONELLYHO, GIBSONA a IVANCEVICHE (1997)
obecn¢ vyuzitelné na jakékoliv manaZerské pozici vramci organizacnich Urovni
managementu. Tyto dovednosti mohou byt vyuzity v jednotlivych turovnich
managementu rozdilné a velikost téchto dovednosti je umérné zavisla na zatrazeni
manazera do konkrétni organizacni urovné v ramci hierarchie managementu. Zakladni
déleni uvadi tii neodmyslitelné dovednosti — lidské dovednosti, technické dovednosti a
koncepcni dovednosti (DONELLY, GIBSON a IVANCEVICH, 1997). Tyto zakladni

dovednosti a jejich pomér v jednotlivych trovnich managementu uvadi obrazek ¢.11.

Obrazek 11: Dovednosti na riznych trovnich managementu

Manazefi na Manazefi na Manazefi na
provozni urovni stfedni drovni vrcholové urovni
managementu managementu managementu

Koncepcni
dovednosti

Lidské
dovednosti

Technické
dovednosti

Zdroj: Vlastni tprava dle DONELLYHO, GIBSONA a IVANCEVICHE (1997)

Jak je patrné z obrazku ¢.11, tak jsou pro vSechny manaZery na vSech urovnich
managementu stejn¢ dulezité¢ lidské dovednosti. Tyto dovednosti piedstavuji dle
ROBBINSE a COULTEROVE (2004) uméni spoluprace s lidmi, komunikace, motivace,
vedeni a vzbuzeni nadSeni a chuti k vykonim. DONELLY, GIBSON a IVANCEVICH
(1997) zastavaji nazor, Ze nejnutnéjsi jsou lidské dovednosti pro liniové manazery, jelikoz
pracuji pifimo sfadovymi zaméstnanci a komunikuji s nimi nejcastéji. Pod pojmem
technické znalosti je mozno si piedstavit specifické a odborné znalosti konkrétnich

technik, postupt a metod, které jsou v podnikové praxi vyuzivany, uvadi DONELLY,



GIBSON a IVANCEVICH (1997). Posledni ze zminénych zakladnich dovednosti jsou
dovednosti koncepcni, které kladou diiraz na schopnost vnimat spolecnost jako jeden
celek, jednu entitu, vidét ji v $irSim ramci a chapat vztahy jednotlivych ¢asti spolecnosti

a jejich vzajemnou provazanost a misi (ROBBINS, COULTER; 2004).

ROBBINS, COULTER (2004) rozviji tyto zékladni tfi dovednosti manaZerské prace a
zobrazuji dalSich dvacet dva dovednosti, které jsou predpokladem efektivné pracujiciho
manazera v manazerské pozici. Témito dovednostmi jsou osvojeni moci, aktivni
naslouchani, zvladani kulturnich rozdilti, rozpoctovani, vybér stylu vedeni, koucovani,
budovani tymu, delegovani, navrhy pracovni napln¢, vytvareni divéry, feseni prestupki,
dotazovani, zvladani zmén, fizeni Casu, radcovstvi, vyjednavani, zpétna vazba, firemni
kultura, vedeni porad, monitoring prostiedi, stanoveni cili a tviréi feSeni problémul

(ROBBINS, COULTER, 2004).

Manazerské dovednosti se uzce poji 1 s manazerskymi schopnostmi, coz jsou urcité
vlastnosti Clovéka. Tyto vlastnosti se postupem c¢asu, zkuSenosti a na zaklade
vykonavanych aktivit vyviji a rozviji (KRESSOVA, 2008; HLOUSKOVA, 2009).
ARMSTRONG a TAYLOR (2015) uvadégji, ze schopnost vyjadiuje urcitou vlastnost
osoby, ktera vede k co nejlepSimu a nejefektivnéjSimu vykonu. Tyto schopnosti l1ze
rozdélit na dvé kategorie, kterymi jsou schopnosti chovani, odborné schopnosti (nékdy
jsou uvadény také odborné zpiisobilosti). Schopnosti chovani je mozno klasifikovat jako
chovani potiebné k dosazeni pozadovanych vysledkl a cilli v rdmci manaZerské prace.
Odborné schopnosti je mozné vysvétlit jako vSe, co by méli manaZeti znat, aby byli
schopni uspéSné vykondvat svou praci a dosahovat 1 pozadovaného vykonu

(ARMSTRONG, TAYLOR, 2015).

Prosté vymezeni soustavy schopnosti je dileZité pro vykon manaZerské prace a pozice.

Jako zakladni soustavu schopnosti uvadi ARMSTRONG a TAYLOR (2015) nésledujici:

e Orientace na vysledky

e Povédomi o podnikani

e Komunikace

e Orientace na zdkaznika
e Rozvijeni jinych lidi

o Flexibilita



e Schopnost vést
e Planovani
e Reseni problému

e Tymova prace

V ramci schopnosti a dovednosti manazert nelze pominout ani osobni kvality nutné pro
manaZerskou praci. Schopnosti a dovednosti totiz musi byt dle ZEMLICKY (2014) u
manazerd nadpramérné a dosahovat co nejvyssi kvality. Charakteristiky osobni kvality

mohou byt podle BEDRNOVE a kolektivu (1998) nasledujici:

e Pracovni a osobni kompetence

e Socialni kompetence

e Pozitivni uvazovani a proaktivni jednani
e Pracovni ochota a vykonova motivace

e Vyssi hladina aspiraci

e Schopnost sebekontroly

e Rozvinuté etické a estetické citéni

e Tvofivost

e Pochopeni a tolerance

e Smysl pro humor

e Neustala prace na své osobé

Toto vymezeni osobni kvality ma urc¢ité podobnosti, ale i odliSnosti od vymezeni
manazerskych kvalit autori YASHAKOVE a kolektivu (2016), ktefi definuji kvality,
které¢ pottebuje moderni manazer k vykonu své manazerské cCinnosti. Autofi
(YASHAKOVA a kolektiv, 2016) uvad¢ji nasledujicich osm inovativnich manazerskych

kvalit moderniho manazera:

e Schopnost strategického mysleni — vytvafet mySlenky a rozhodovat se
e Profesionalita — védomosti a zkuSenosti, pfistup k praci

e Podnikatelsky duch — tvorba taktiky, pfedpovedi a vidina ziskovosti

e Vedeni —fizeni a vedeni tym1 ¢i skupin

e Management sebe sama — fizeni emoci, ¢asu, soustfedéni se

e Etika — dodrzovéni norem, respekt

e Pracovni kapacita — chténi, psychologicka zdatnost



e Inovace — snaha o inovace a kreativni potencial

Zaverem lze fici, Ze na manazery je kladem stéale vétsi tlak a naroky. Vyznam a naro¢nost
prace v fidici pozici v dynamickém prostfedi se neustale zvétSuje a je tfeba tento trend
vramci spole¢nosti zietelnd vnimat (BLAZEK, 2014). Tento fakt nuti manaZery se
neustdle rozvijet a zdokonalovat. K rozvoji manazeri by tak mélo byt dle
ARMSTRONGA a TAYLORA (2015) ptistupovano zodpovédné a komplexné, aby se

jednotlivei naudili vykonévat manazerskou praci kvalitn€ a efektivné.



4 METODOLOGIE

Pro dosazeni cile, ktery si v kapitole 2 klade tato prace, je tfeba vybrat vhodné metody,
které povedou k GspéSnému zkoumdani nastinénych jevll v oblasti managementu
v prostorovém kontextu Ceské republiky. Ze zminénych diivod se bude tato kapitola

vénovat praveé vybéru metod a postupii, které povedou ke splnéni cile této prace.

Vzhledem ke komplexité¢ a mife slozitosti problematiky, kterou se prace zabyva, jsou
zvoleny postupy kvalitativniho i kvantitativniho charakteru. Kvalitativni ¢ast vyzkumu
v ramci této prace pievazuje nad metodami kvantitativnimi, jelikoz je tieba zkoumani
provést detailnéji a snazit se odpoveédét na otazky typu ,,Pro¢?* ¢i ,,Z jakého divodu?
(KOZEL a kolektiv, 2006; TAHAL a kolektiv, 2017). Kvalitativni ¢ast slouzi k podrobné
analyze dané problematiky v maximalni mozné hloubce. Vyzkum bude doplnén
kvantitativnim zkouménim, které pomilize 1épe uzaviit a objasnit smysl feSené

problematiky.

4.1 Védecka otazka

Védecké otazky vychazeji z cilii této prace a jsou formulovany nasledovné:

e Odpovidaji pozice oznacované jako manaZzerské svoji néplni prace manazerské

pozici?
e Jakeé jsou kvalifikacni pfedpoklady pro vykon manazerské pozice?

4.2 Vyzkumny soubor

Objektem zkouméani jsou manazefi na uzemi ceského trhu prace. Zakladni soubor tohoto
vyzkumu je tvofen viemi manaZery, ktefi pracuji v Ceské republice, konkrétngji na
¢eském trhu prace. Vyzkumny soubor, ktery vychazi z uvedeného zakladniho souboru,
tvofi vybrani manazefi, konkrétné pracovnici na manazerskych pozicich, kteti budou
zvoleni dle dostupnosti a doporuceni (n¢kdy oznacovano jako usudkovy vybér). Vyzkum
se snazi o vybér respektujici maximalni pestrost manazerskych pozic. Popsany vyzkumny
soubor slouzi pro provedeni kvalitativnich Setfeni — deset hloubkovych rozhovort, coz

splituje podminku nasycenosti vzorku v tomto piipadé.

V této subkapitole je nutno urcit jesté druhy vyzkumny soubor, ktery bude vychazet ze

zakladniho souboru vSech akademickych pracovnikli zabyvajicich se managementem na



tizemi Ceské republiky. Ze zmin&ného zakladniho souboru tvoii vyzkumny soubor etfeni
jeden akademicky pracovnik. Tento i¢astnik vyzkumu bude vybran taktéz na zaklade

dostupnosti a doporuceni.

V neposledni fadé se vyzkum zabyva i inzeraty prace. Inzeraty prace jsou zkoumany
z nejvétsiho serveru poptavek po odborné praci v CR, kterym je server jobs.cz. Zde je
proveden zamérny vybér inzeratl, které alespon castecné koresponduji s pozicemi
manazerd, ktefi jsou soucasti vyzkumného souboru vymezeného vyse. Pro poskytnuti
relevantnich poptavek po praci se pii vyhledavani na serveru jobs.cz vychazi ze zadani
pracovni pozice manaZer, a to pifi vyhledavani na celém uzemi Ceské republiky.

Analyzovano je padesat inzerat prace.

4.3 Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum je v tomto vyzkumném problému zvolen z diivodu, ze poskytne
podrobny vhled do zkoumaného fenoménu. Nabizi pfilezitost ke studiu ndzorti a
myslenek a umoziuje ziskat detailni informace pro analyzu od samotnych aktéri v
ptirozeném prostiedi (HENDL, 2016; STAKE, 2010). Tyto informace jsou nezbytné pro
naplnéni této prace a kvalitativni vyzkum umozni jejich spravnou identifikaci. K zisku
kvalitativnich dat slouzi metoda hloubkového rozhovoru, ktera je podrobnéji popsana
nize. Tato metoda byla vybrana, protoZze je schopna poskytnout nejrelevantnéjsi
informace a vypovédi potfebné pro naplnéni této prace a umozni pfimou interakci
s objekty manazerského fenoménu. Divodem pro volbu kvalitativnich metod jsou také

nazory odborniki.

4.3.1 Hloubkové rozhovory

Jak jiZ bylo zminéno, je k poznani této problematiky vyuZzito hloubkovych rozhovori,
které¢ umozni rozkryt stav zkoumaného fenoménu v co nejSirSim kontextu, a pomohou tak
odhalit dal$i spojitosti a souvislosti. Rozhovory jsou vedeny formalné mezi dvéma
osobami, které maji jasné a zfetelné¢ vymezené role — tazatel a respondent. VSechny
rozhovory jsou polostrukturovaného typu, jelikoz je tieba dodrzet formalnost a strukturu
rozhovoru, ale zaroven neni vhodné zamezovat respondentovi piidat dalsi, dle jeho

nazoru dilezité, doplitujici souvislosti.

Hloubkové rozhovory v této praci je mozné rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinu tvoii

pracovnici na manazerskych pozicich. Téchto rozhovori, tedy rozhovorti s manazery



v praxi, probéhne celkem deset. Druhou skupinu zaujimaji odbornici na problematiku
managementu ¢i fizeni lidskych zdrojii z oblasti vysokoskolskych, akademickych

pracovnikil. V tomto ptipadé bude proveden jeden hloubkovy rozhovor.

Rozhovory s pracovniky na manazerskych pozicich se uskutecnily v rozmezi od 10.2. do
17.4.2020. Vétsina rozhovort byla vedena pfimo v ptsobisti jednotlivych pracovnikli —
v jejich kancelafich ¢i zasedacich mistnostech jejich firem, a to z diivodu autenticity a
znamého, klidného a ptijemného prostiedi. Nékteré rozhovory musely probihat online
formou vzhledem k celosvétové pandemii. Role vyzkumnika pii rozhovorech vstupuje do
vyzkumného terénu a oblasti v roli cizince (nezndmy ptichdzi a odchézi) ¢i zasvéceného
(vyzkumnik zna prosttedi) (SVARICEK, SEDOVA a kolektiv, 2014). Oficialni pozice

jednotlivych pracovnikl na manazerskych pozicich jsou nasledujici:
e Prvni respondent (R1) — Generalni manazer
e Druhy respondent (R2) — Reditel
e Treti respondent (R3) — Projektovy manazer
e Ctvrty respondent (R4) — Store manager
e Paty respondent (R5) — Team manager
e Sesty respondent (R6) — Talent manager
e Sedmy respondent (R7) — Marketingovy manaZzer
e Osmy respondent (R8) — HR manager
e Devaty respondent (R9) — Manazer haly
e Desaty respondent (R10) — Sales manager

Druhou skupinu rozhovoru tvofii jiz zminény akademicky pracovnik specializujici se na
problematiku managementu. Tento rozhovor se konal v pfipadé akademického
pracovnika (T1) na online platformé Vysoké Skoly ekonomické v Praze. Rozhovor byl

proveden v mésici dubnu — 16.4.2020.



Pted formulovanim konkrétnich otdzek je tfeba vytvofit urCity prehled neboli systém,
ktery pomtize 1épe identifikovat potfebné a spravné otazky. Z tohoto diivodu jsou na
obrazcich ¢.12 a €.13 uvedeny konkrétni cesty, které vedly k formulaci findlnich otazek.
Tyto struktury, operacionalizace, jsou dvé vzhledem ke dvéma riznym skupindm
respondentli. Obrazek ¢.12 uvadi operacionalizaci pro pracovniky na manaZzerskych
pozicich. Obrazek ¢.13 naznacuje, jaké byly cesty k tvorbé otazek pro druhou skupinu

respondenttl, tedy pro teoretiky v oblasti managementu.

Obrazek 12: Operacionalizace — manazefi

Trh prace
v CR(E1)
ManaZer na
trhu prace &2

Fenomén
manatzerd

Manaerské ¢.10
funkce
¢.11
Manazerské ¢12
role
¢.13
Vnimané Vnimané kli¢ové
klicové aspekty schopnosti a

dovednosti (€.14)

Predpoklady pro
vykon manazerské
préce (€.15)

Zdroj: Vlastni (2019)



Obrazek 13: Operacionalizace — odbornici

Trh prace
(€.1)

Manaier
na trhu price

; ¢.4
o Management
manazer( 8 -
c.5
ManaZerské ¢.6
dovednosti
é.7
ManaZerské
funkce
ManaZerské < g
role c.

Schopnostia
dovednosti
(€.9)

Zdroj: Vlastni (2019)

VSechny rozhovory se skladaji z nasledujicich ¢asti a jsou zaznamenany na audio

zaznamnik osoby tazatele:
e Zahajeni

Pii zahdjeni vyzkumného Setfeni byli respondenti seznameni s pritbéhem, tématem
rozhovoru a jeho délkou, kterd se pohybovala v rozmezi 15 — 40 minut. Respondentim
bylo ozndmeno, Ze cely rozhovor bude nahravan, s ¢imz vSichni respondenti s plnym
védomim souhlasili (vzor informovaného souhlasu je k nalezeni v pfiloze €. 1). S ic¢elem

téchto rozhovori byli vSichni respondenti obeznameni a souhlasili s nim.



e Prubéh

Hlavni ¢ast rozhovoru spocivala v kladeni jednotlivych dotazli vychazejicich z uvedené

operacionalizace.
e Ukonceni

Rozhovory byly ukonceny podékovanim za poskytnuté informace a straveny Ccas.
V neposledni fad¢ byl vénovan opakovany diiraz na vyuziti rozhovoru k ucelim této

prace.

Znéni jednotlivych otdzek a prepisy jednotlivych rozhovort, at’ jiz s respondenty prvni,

¢i druh¢ skupiny, jsou k nalezeni v ptilohach €. 2 - 12 této prace.

4.4 Kvantitativni vyzkum

Pro vytvoteni uceleného obrazu celé problematiky je tieba doplnit kvantitativni ¢ast
vyzkumu, ktery spociva v metodé obsahové analyzy. Vzhledem k zaméteni této prace na
manazery v oblasti ¢eského trhu prace je nutno pomoci obsahové analyzy pfiblizit, jak
vypadé inzerce poptavek po praci manaZerii a jaké jsou stanovovany pozadavky pro
vykon manazerské ¢innosti. Obsahova analyza je analyza jakéhokoliv sdéleni a mize se
zabyvat jak obsahem sdéleni, tak 1 jeho formou, autorem nebo adresatem (DISMAN,
2009). V piipadé této prace je analyzovan obsah jednotlivych poptdvek po praci na
manazerské pozice, a to pfedevsim stran pozadavkl a naplné prace. Analyzovana budou
kvalifika¢ni kritéria pro danou pozici, naplil prace dané manaZerské pozice a v neposledni
fad¢ také schopnosti ¢i dovednosti nutné k vykonu dané manaZerské prace. Dne
20.3.2020 bylo zaddno hledani prace pii vyuziti pojmu ,,manazer na nejveétSim
tuzemském serveru prace jobs.cz. Nazvy pracovnich pozic u vybranych inzerati jsou
nasledujici: manaZer pobocCky, store manazer, store manager, vedouci pobocky,
marketing manager, manazer marketingu, marketingovy manazer, projektovy manazer,
project manager, feditel obchodu, vrcholovy manazer, feditel spolecnosti, vykonny
feditel, country manager, business director, manaZer spole¢nosti, feditel, vykonny
obchodni manazer, team manager, manazer tymu, vedouci tymu, HR manazer, HR
manager, area manager, manazer klientli a dokumentace, floor manager, manazer haly,

junior manager, people care manager, talent acquisition manager, HR talent manager, HR



manager — specialist, talent acquisition partner manager, sales manager a obchodni

manazer. Podklady k obsahové analyze jsou uvedeny v ptiloze ¢.13.

4.5 Analyza dat

Veskera analyzovana data ziskana terénnim vyzkumem a ptipadnymi pozndmkami jsou
piepsana a nasledné rozkliCovana. Za pomoci kodovani jsou vyhledavany stejné c¢i
podobné vypoveédi za ucelem nalezeni konkrétnich shod na problematiku z pohledu
jednotlivych autort. Kvalitativni data ziskana od manazert z praxe jsou roz¢lenéna do
jednotlivych ¢asti dle pokladanych otazek v ramci vyzkumu. Tato data jsou nasledné
porovnavana a interpretovana. V nékterych ptipadech jsou data zafazena do
strukturovanych tabulek pro vétsi prehlednost. Obsahova analyza je rozdélena do tfi ¢asti,
kdy jsou jednotliva data v jednotlivych ¢astech popséna a interpretovana. Veskera ziskana
data predavaji pohledy, nazory a skutecnosti tak, jak jsou vnimana dotazovanymi.
Veskeré podklady jsou zavérem shrnuty, podrobeny dusledné interpretaci a také

porovnany.

4.6 Etické aspekty

Pii vyzkumu, jeho priibéhu a feSenti je tieba dbat na etické souvislosti. Pfi tvorbé vyzkumu
a praci s respondenty je nezbytné dodrzet uréita pravidla a principy (SVARICEK,
SEDOVA a kolektiv, 2014). Tyto principy jsou dodrzeny i v piedkladané praci. Vyzkum
dodrzuje pravidlo divérnosti, které neumozni piesnou identifikaci osob ucastnicich se
Setfeni. Z téchto dlvodl jsou respondenti oznaceni zkratkami RI1-R10, v pfipadé

teoretika T1.

Dalsim dulezitym ptedpokladem je pouceny souhlas, ktery je rovnéz aplikovan v tomto
vyzkumu. Respondenti jsou pouceni o tématu Setfeni, o jeho divodech ¢i jeho povaze
vcetné zvetejnéni jejich vypoveédi. Jsou informovani o délce trvani vyzkumné ¢innosti a
jsou jim poskytnuty veskeré potiebné informace. Informované souhlasy v pisemné
podobé, kde jsou potvrzeni jednotlivych Gi€astnikli vyjadiena a stvrzena jejich podpisem,
jsou ulozeny v uzamykatelném prostoru autora této prace a vzor informovaného souhlasu

je soucasti ptiloh (¢.1) této prace.



5 MANAZERI V PRAXI

5.1 Realita manazerské prace

Prvni ¢ast vysledka tvoii zjisténi kvalitativniho Setfeni provedeného pomoci hloubkovych
rozhovorii, a to jak s manazery, tak s teoretikem orientovanym na problematiku
managementu. Analyza rozhovord strukturou koresponduje s otdzkami uvedenymi

v rozhovorech jak s manazery, tak i s akademickym pracovnikem.
Trini situace

Vétsina respondentti vnimd aktudlni trzni situaci jako specifickou ¢i nezdravou. Tuto
situaci popisuji prevazné jako vyhodu na strané zaméstnancii ¢i uchazect o pracovni
pozice. R6 dodava, ze maji ,, nepreberné mnozstvi moznosti ke zméné prdce a moznost
licitovat ohledne mzdy . Tato vyhoda se pak dle respondentli odrazi v tom, Ze ve firmach
chybi pracovnici a neni koho zaméstnat. Respondenti pfedev§im zmifuji nedostatek
kvalitnich ¢i kvalifikovanych lidi. T1 dopliuje, ze ,,z pohledu zaméstnavatele chybi lidé
zvilasté v nekterych pozicich*. Nékteti respondenti dodavaji, ze se na urcité pozice
dostavaji lidé, ktefi by na danou ¢innost pfi béZné nezaméstnanosti nikdy nedosahli, coz

se muze jevit jako problematické pro rozvoj a vyvoj spole¢nosti ¢i ekonomiky jako celku.
Potiebna kvalifikace pro aktualni pozici

Pro kvalifikaci na aktudlni vykondvanou pozici respondentii bylo jen u dvou nutnosti
vysokoSkolské vzdélani. R4 ¢i R10 uvadi jako potfebné jen stiedoskolské vzdélani a
nekteti dal§i se o vzdélani nezminuji vibec. Naprostd vétSina respondentll uvadi do
poptedi ptfedevSim praktické znalosti, dovednosti a zkuSenosti ziskané béhem profesni
kariéry €i jiz béhem studijnich stazi. Dva respondenti zminuji diilezitost ochoty ucit se a
ziskavat nové poznatky jako velmi diilezité pro ziskani aktudlni vykonavané pozice. R4

uvadi zajimavost, Ze k vykonu jeho aktudlni manaZzerské pozice byla potiebna loajalita

k firmé.
Kvalifikace a pozadavky pro vykon manazerské ¢innosti

Jakozto kvalifikaci pro vykon manaZerské ¢innosti uvadi fada respondentt jako idedlni
absolvovani vysoké skoly alespont bakalafského stupné studia. Co se tyce zaméieni

vysokoskolského studia, nejvice je akcentovan u respondentit ekonomicky smér ¢i obor



vhodny pro manazerskou cinnost. R1 naptiklad uvadi, ze , manazer by mél mit
naplni prace“. Tato vypoveéd tak zcela jasné dokazuje, ze znalosti v oblasti ekonomie
jsou nedilnou soucasti pozadavkli pro vykon manazerské profese. T1 dodava, ze pro
vykon manazerské Cinnosti jsou dilezité , alespon dobre zvladnuté zdklady
managementu, marketingu, ekonomiky . Neékteti respondenti také dopliuji, ze v pripade
manazerské profese je dilezité a podstatné dalsi, pribézné vzdélavani a dopliovani

odbornosti.

Mnoho dotazovanych poklada za diilezité pro vykon manazerské ¢innosti mit jiz urcité
zkuSenosti a praxi, a to idealné v oboru, ve kterém se pohybuji nebo v némz chtéji
vykondvat manazerskou ¢innost. R6 uvadi jako velmi dillezitou v této souvislosti i davku
seniority. Se zkuSenostmi se poji i respondenty zmiflovand potieba schopnosti prace
v tymu ¢i kolektivu lidi, kterou by mél manazer oplyvat. Zde uvadi respondent R4 i
souvislost se zkuSenosti s vedenim tymu ¢i lidi a dodava, ze ,, fo miize byt klidné i néjaka
zkusenost z détskych spolku, taborii ¢i sportovni ¢innosti“, coz potvrzuje ve své vypovedi
R1, ktery uvadi, Zze zkuSenost mlze vychazet z kolektivu typu ,,sportovni kolektiv,

pripadné volnocasovy kolektiv*.
Charakteristika manaZera

Jednotlivi respondenti charakterizuji profesi manazera rizné, avSak i tak Ize nalézt ve
vypovédich dotazovanych urcité spolecné prvky, které by osobu manaZera mély
charakterizovat. Velmi Castou odpovédi je, ze by manazer mél byt schopen vést, a to
pfevazné lidi v daném kolektivu, tymu ¢i celé spolecnosti. Za manaZera lze povazovat dle
R7 né€koho, kdo ,, vede organizaci a lidi v ni k urcitému cili“. V této vypovédi lze nalézt
dalsi prvek shody, ktery mezi respondenty panuje, a tim je prave cil. Respondenti popisuji
manazera jako osobu, kterd udrzuje firmu v béhu a snazi se o dosahovéni cili, s ¢imz
souvisi také akcent na potiebu zajistit rast a rozvoj, at’ jiz firemni, ¢i spolupracovnika.
Manazera charakterizuje T1 jako osobu ,,schopnou formulovat vize a najit cile k jejich

realizaci a primét podrizené k jejich naplneni “.

Respondenti reflektuji pii charakteristice manazera v hojné mife slovo zodpovédnost. Pti
tom mysli na zodpovédnost v mnoha ohledech, naptiklad na zodpovédnost v obecné

roving, zodpovédnost za svéfeny tym lidi, zodpovédnost za vedeni oddéleni ¢i celé



organizace ¢i dokonce na celkovou schopnost zodpovédnost pfijimat a nepfesouvat ji na

jiné osoby.
Kli¢ové schopnosti a dovednosti pro manaZerskou praci

Jednotlivi respondenti podmiiiuji dobry manazersky vykon mnoha schopnostmi a
dovednostmi, ale nejvice se shoduji na schopnosti komunikace a uméni komunikovat,
jelikoz pravé tyto prednosti jsou pii manazerské praci nezbytné. Komunika¢ni dovednosti
jsou i pro manazerskou ¢innost z pohledu odbornika klicove, a to piredevsim na trovni
sttedniho a liniového managementu. Flexibilita je dalSim dilezitym prvkem, kterym by
mél manazer oplyvat, jelikoz existuje fada situaci, kdy je podstatné byt flexibilni, ale
zaroven se pritom drzet hodnot, morélky a etickych pravidel a norem, coz je n€kterymi
dotazovanymi dirazné akcentovano. V neposledni fad¢ vidi respondenti jako dulezitou

schopnost predvidat a snit a tzv. vidét doptedu, do budoucna, a vytvéaret tak predikce.
Piedpoklady k manaZerské ¢innosti

Jako ptredpoklad uvadéji dotazovani cilevédomost a ambici, aby mél manazer chut’ a vili
na sob€ neustdle pracovat, zlepSovat se, rust a dosahovat dal§ich a vysSich cila.
Cilevédomost a ambice manaZeri by mély byt podpofeny pokorou, skromnosti a
schopnosti uznat chybu, sc¢imz souvisi 1 faktory moralky, etickych hodnot a
spravedlivého a férového ptistupu. R10 v tomto ohledu zminuje ,, predpokladem je mit
spravné nastavené hodnoty, které manazZer sam respektuje a umi je predavat dalsim
lidem“. DalSim ptedpokladem jsou dle ucastnikii vyzkumu prozékaznicky pfistup a
schopnost komunikace, ¢imZ je vyzdvihovéana orientace na zakaznika jakoZto subjekt, na

kterém zavisi prosperita podniku.
Hierarchie managementu

Respondenti se sami zafazuji do nasledujici hierarchie v rdmci managementu: Top
management — R1, R2, R3; Stfedni management — R4, R6, R7, R§, R10; Liniovy

management — RS, R9.
Koncepéni a strategicka prace — organizace jako systém

Manazeti, ktefi se sami identifikuji jako top manazefi, se vSichni alespon ¢astecné vénuji

koncep¢ni a strategické praci v ramci své manazerské Cinnosti. R2 dokonce tvrdi, Ze



z jeho manazerské prace vyplyva nutnost piedavat koncepéni a systémové znalosti dalSim
manazerim v organizaci. T1 dodava, ze do Cinnosti top managementu patii pfevazné

stanoveni cilu a vizi.

Co se manazeri ve stfednim managementu tyce, tak ti se dle své vypovédi vénuji
koncepcni a strategické Cinnosti spiSe okrajove, potazmo spiSe strategii jen upravuji ¢i
finalizuji. Lze konstatovat, ze se vé€nuji spise dil¢im nebo specifickym strategiim, nikoliv

celkové koncepci, coz dle T1 znamena praktické fizeni na business urovni.

Liniovi manazefi se vyjadiuji relativné riznorodé€. V ptipad¢ jednoho je koncepcni prace
velmi dilezitd a vénuje se ji velmi Casto, jelikoz ,, se snazi dat do kupy kompletni system “.

Druhy se strategii a systému nevénuje, spiSe piijima tikoly a ty plni.
Vyuziti specifickych metod, postupii a technik

Vétsina dotazovanych top manazerti aplikuje pii své praci ustdlené postupy, metody a
techniky. ,, Napriklad zpuisob rozvijeni spolupracovnikit* v tomto kontextu zminuje R2.
Vyuziti specifickych postupti a metod potvrzuji vSichni respondenti, ktefi se identifikuji
jako manaZzefi na Urovni sttedniho managementu. Zastupci z fad liniového managementu
tvrdi, Ze urcité postupy musi perfektné znat a byt si jejich zvladnutim jisti, aby je mohli

predavat dale.
Provozni a operativni ¢innost manaZeri

Respondenti z fad top managementu se provozni a operativni ¢innosti vénuji v malé mife,
R2 specifikuje ,, maximalné do 20 % “. Manazeti, ktefi dle svych slov operuji ve sttednim
managementu, povazuji provozni ¢innost za dulezitou, ale spiSe ji deleguji na své
spolupracovniky a posléze jen provadéji kontrolu této cCinnosti a jeji hodnoceni.
Pracovnici v liniovém managementu predkladaji, Ze pracuji s lidmi a fesi zaleZitosti, které
vzniknou b&hem dne, a témto se také vénuji. ReSeni operativnich &innosti je totiz dle

odbornika pravé prevazné praci liniového managementu.
Manazeri a prace s lidmi

Manazefi patiici do top managementu vidi praci slidmi jako nezbytnou soucést

manazerské prace. Dle vyjadifeni dotazovanych se miize v ptipad¢ prace s lidmi jednat o



spolupracovniky a podfizené, stavajici a potencialni klienty ¢i dal$i spolupracujici

spoleCnosti a organy. R3 dodava, ze ,, vyuziva lidskou silu a ani jinak to nejde “.

Manazeti identifikujici se jako pracovnici stfedniho managementu vypovidaji, ze se
samoziejm¢ veénuji praci s lidmi a Ze bez ni vlastné ani nelze manaZerskou c¢innost
provadét. Respondenti v tomto ohledu zminuji poskytovani zpétné vazby ¢i komunikaci
arozvoj jako préci s lidmi. Komunikaci a nutnost prace s lidmi si uvédomujici i manazefi,
ktefi se ztotoznuji s jejich pozici v liniovém managementu. V piipad¢ liniového
managementu se T1 kloni vice k orientaci na lidi nez na vykon, zatimco u top

managementu to vidi pfesné obracené.
ManazZerské funkce

Respondenti pfi zjiStovani, zda vykonavaji nasledujici manazerské funkce, respektive
¢innosti, odpovédéli, ze minimalné neékteré znich ano. V pifipadé naprosté vétSiny
respondentlil se jednalo o plnéni vSech zminénych manazerskych funkci. Kazdy
dotazovany rozd¢lil celkovych 100% mezi jednotlivé manazerské funkce. Toto

procentudlni rozdéleni jednotlivych respondenti zobrazuje nésledujici tabulka €.6.

Tabulka 6: ManaZerské funkce — vysledky



Uroveri L Liniovy
Top management Stiredni management
managementu management

Respondenti R1 R2 R3 R4 R6 R7 R8 R10 R5 R9

Planovani 20% | 10% | 25% | 15% | 10% | 15% | 15% | 15% | 30% 5%

Organizovani | 15% | 20% | 30% | 30% | 20% | 30% | 30% | 35% | 10% | 85%

Vybér lidi 5% 20% | 15% 5% 50% | 10% | 35% | 15% | 15% 0%

Vedeni lidi 35% | 30% | 15% | 35% | 15% | 25% | 15% | 25% | 25% 0%

Kontrola 25% | 20% | 15% | 15% 5% 20% 5% 10% | 20% | 10%

Zdroj: Vlastni (2020)

VSsichni respondenti se krom¢ R9 vénuji v§em manazerskym funkcim, a to v riizném
procentudlnim rozlozeni. Planovani se dotazovani vénuji v rozmezi od 5% do 25%.
Funkce organizovani je dotazovanymi hodnocena pomérné vysokou procentualni cifrou.
Organizovani je v piipad¢ respondentil identifikujicim se jako stfedni management
pridélovéano tfadové okolo 30%, takze lze konstatovat, ze pomérnou Cast své pracovni
naplné vénuji pravé organizovani. Funkci vybéru lidi udavaji respondenti pfevazné
hodnoty od 0% do 20% s vyjimkou R6 a R8, coZ je s ohledem na jejich profesni zaméteni
logické. Signifikantni je, Ze vedeni lidi je pro vSechny dotazované dilezité, jelikoz
nejmensi uvadéné procentualni ohodnoceni je 15%, pomineme-li respondenta R9, ktery
se vedeni lidi stejn¢ jako jejich vybéru nevénuje vibec. Kontrole se vénuji vSichni

respondenti, a to na procentudlni Skale od 5% do 25%.
Pribézné manaZerské funkce

Vsechny pribézné manazerské funkce, tedy analyzovani, rozhodovani a realizace aktivit,
jsou vykonavany na kazdodenni bazi vSemi respondenty bez ohledu na zafazeni do
hierarchie managementu. Jednotlivd procentudlni rozdéleni respondenti R1 — R9

zachycuje tabulka €. 7.




Tabulka 7: Priibézné manazerské funkce - vysledky

Uroven L Liniovy
Top management Stredni management
managementu management

Respondenti R1 R2 R3 R4 R6 R7 R8 R10 R5 R9

Analyzovani | 20% | 20% | 15% | 25% | 10% | 20% | 15% | 15% | 50% 5%

Rozhodovani | 25% | 30% | 25% | 25% | 30% | 20% | 30% | 25% | 35% | 10%

Realizace

.. 55% | 50% | 60% | 50% | 60% | 60% 55% | 60% 15% | 85%
aktivit

Zdroj: Vlastni (2020)

Z tabulky €.7 jednoznaéné vyplyva, ze vSichni dotazovani se vénuji v riznych mirach
zminénym pribéZznym manaZerskym funkcim. S vyjimkou R5 se dotazovani manazefi
vénuji z 50% a vice realizaci konkrétnich aktivit. Mira rozhodovaci funkce je u vSech

ucastnikti vyzkumu, opét s jedinou vyjimkou RS, stejna ¢i prevysuje funkci analyzovani.
ManazZerské role

Manazerské role jsou hodnoceny respondenty procentudlné. Tato ohodnoceni jsou pro

prehlednost uvedena v tabulce €.8.

Tabulka 8: Manazerské role - vysledky




Uroven . ., Liniovy
Top management Stredni management
managementu management

Respondenti R1 R2 R3 R4 R6 R7 R8 R10 R5 R9

Oblast mezilidskych vztahii (interpersonalni)

Manazer
s autoritou 5% 5% 5% 0% 5% 5% 5% 5% 5% 0%
(predstavitel)

Vidce 25% | 10% | 15% | 25% 5% 25% | 20% | 20% 10% 0%
Budovatel
vztahu 20% | 20% | 10% | 15% | 20% | 10% | 20% | 20% 15% | 20%
(spojovatel)

Oblast informacni

Monitorovani | 10% 5% 10% | 15% 5% 10% | 10% | 10% | 10% | 20%

Rozsirovani 5% 10% | 10% | 15% | 20% | 10% | 10% | 10% | 15% | 25%

Mluv¢i 5% 5% 15% 5% 5% 10% 5% 5% 5% 5%

Oblast rozhodovani

Podnikatel 10% | 20% 5% 10% | 10% 5% 10% 5% 13% 0%

Kirovs
R 5% | 10% | 5% | 5% | 5% | 5% | 5% | 5% | 12% | 5%
manazer
Alokator | ., " | 1000 | 15% | 5% | 5% | 5% | 5% | 10% | 5% | 5%
zdrojua

Vyjednavac 10% 5% 10% 5% 20% | 15% | 10% | 10% | 10% | 20%

Zdroj: Vlastni (2020)

Z hodnoceni manazerskych roli, které se nachazeji v oblasti mezilidskych vztaht,
jednoznacné vyplyva nejmensi vyuziti role ,,Manazer s autoritou®, jelikoz je vSemi

dotazovanymi hodnocena jako maximalné 5%, ve dvou piipadech dokonce 0%. Role




vudce i budovatele vztahll jsou pro vSechny respondenty relativné dilezité, i ptesto, Ze

role ,,Vidce™ je hodnocena respondentem R9 0%.

Oblast roli informacnich piinasi poznatek, Ze procentudlné nejméné je hodnocena role
»Mluv¢i®. Tato role je hodnocena v sedmi ptipadech pouze 5%. Rozdéleni procent mezi

dalsi dvé role v této oblasti 1ze povazovat za rovhomérné.

V ptipad¢é oblasti rozhodovani je procentudlni rozde€leni relativné zajimave rozlozeno.
Tento fakt potvrzuje, Ze role ,,Krizovy manaZzer* je hodnocena osmi respondenty pouze
5%, R2 a R3 této roli ptipisuji 10%, respektive 12%. V piipad¢ role ,,Alokator zdroji* je
hodnoceni podobné jako u ptedchozi role, tedy hodnoceni 5% sedmi dotazovanymi

s vyjimkou R2, R3 a R10, ktefi roli ptifazuji 10%, respektive 15% a 10%.

Manazerské role jsou pro vétSinu dotazovanych dilezité veskrze vSechny, avSak nékteré
z nich jsou hodnoceny jako diilezité, hlavni ¢i dokonce prioritni. Role ,,Budovatel vztahti*
je hodnocena nejvice respondenty jako prioritni, coz potvrzuje vypovéd R2, ktery tvrdi,
ze prioritni je ,,jednoznacné budovatel vztahu . Tato role je dilezita dle respondentt
vzhledem k nutnosti komunikace ¢i prace s lidmi ve spolec¢nosti a tymu, ale také klienty.
Jako dlileZitou roli uvadi respondenti roli ,,Vidce®, jelikoz je tfeba spolupracovniky fidit
a koordinovat. R7 v tomto kontextu zminuje, Ze tato role je dilezita vzhledem k nutnosti
., vést a ridit podrizené efektivne “. Je nutno dodat, ze role ,,RozSifovani®, ,,Podnikatel®,
»Vyjednavac® a ,,Mluv¢i jsou respondenty také Casto oznacovany jako prioritni, avSak

u nich nepanuje takova shoda jako u roli zminénych vyse.

5.1.1 Shrnuti hloubkovych rozhovoru

Vysledky rozhovori pfinasi nahledy a ndzory na manazerskou praci ¢i profesi v obecné
shrnout, aby bylo zdvérem mozné urcit, co by mél manazer na manazerské pozici spliiovat

a jaka by méla byt jeho idedlni charakteristika.

V prvni fad¢ je diskutovana a analyzovana kvalifikace manazeri. Zajimavosti je, Ze 1
piesto, ze pouze u dvou dotazovanych manazeri bylo vysokoskolské vzdélani pro vykon
jejich ¢innosti nutné, tak vétSina dotazovanych povazuje za velmi vhodné, aby manazer
m¢él vystudovanou vysokou Skolu alespon bakaldiského stupné. V kontextu vzdélani je

zminovana ekonomie ¢i jeji zaklady s celkovou schopnosti celoZivotné se vzdélavat. U



kvalifikace k manazerské Cinnosti zazniva potieba urcitych zkuSenosti ¢i praxe. Jedna se
pfedev§im o urcitou zkusSenost z daného oboru a také o zkuSenost s vedenim lidi ¢i

kolektivu.

Ve vyzkumu je manazer hojn¢ uvadén jako osoba, kterd je schopna vést (lidi ¢i
organizaci) k urcitym cilim, a to pfi maximalni mife zodpovédnosti. Jako klicova
manazerska schopnost je uvadéna schopnost komunikovat, a to v jakékoliv situaci a
s kymkoliv. Déle je hojn¢ zminovana flexibilita a pfizpiisobeni se aktualni situaci, ale to
pii dodrZzovani obchodnich zdsad a moralnich i etickych zasad. Faktor moralky je dle
respondentli jednim z ptedpokladii pro vykon manazerské prace stejné jako cilevédomost,

ambice, ale i pokora a skromnost ¢i schopnost uznat chybu a vlastni vinu.

Koncepéni prace je povétSinou zélezitosti spiSe manaZzerii vrcholové Grovné, pficemz se
této Cinnosti vénuji 1 manaZzefti sttedniho managementu, ale spiSe ¢aste¢né ¢i okrajove.
Specifické metody, techniky a postupy vyuzivaji taktka vSichni dotazovani manazefi,
nejvice vSak manazefi, ktefi se identifikuji s pozici v ramci liniového managementu. Co
se tyCe provozni a operativni ¢innosti, je sice manazery top managementu feSena, ale
v malé mife. S klesajici urovni managementu se dle vypovédi respondentli zvySuje mira
téchto Cinnosti. V ptipad¢ prace s lidmi manazeti uvadi fakt, Ze tato ¢innost je nezbytna
vzdy — pfi jakékoliv manaZerské praci. Pracovnici na manazerskych pozicich vypovidaji,
Ze prace s lidmi je nutné a nezbytna na vSech urovnich managementu, avSak vzdy se lehce
odliSuje, naptiklad v pfipadé liniového managementu se jedna spiSe o praci s klienty ¢i

zakazniky.

V ptipadé manaZerskych funkci je zjiSténi faktl relativné jednoznacné, a to tim, Ze
vSichni respondenti s vyjimkou jednoho vykonavaji v urcité mife vSechny manazerské
funkce. Je mozno tvrdit, zZe procentudlni rozdéleni jsou u manazerii odli$na, avSak také
lze konstatovat, ze vybéru lidi se relativné vétSina manazerii (mimo R6, R8) vénuje
z danych funkci nejméné. U pribéznych manazZerskych funkci se vSichni respondenti
veénuji jednotlivym ¢innostem. VSichni respondenti kromé jednoho se vénuji z 50% a vice
konkrétni realizaci aktivit. Pfi poméfeni procentudlniho ohodnoceni funkci analyzovani
a rozhodovani vyplyva, Ze kromé jednoho respondenta se vSichni dotazovani vénuji vice

(nebo stejné) funkei rozhodovaci.



Manazerské role jsou slozitéji hodnotitelné v ramci tohoto vyzkumu, avSak je mozno
Relativné jednoznacné jsou respondenty jako podstatné oznaCovany role ,,Vudce* a
,Budovatel vztahti“. Na dilezitosti téchto manazerskych roli panuje mezi respondenty
nejvetsi shoda. Ovsem role ,,RozSifovani®, ,,Vyjednavac®, ,,Podnikatel” a ,,Mluv¢i jsou

také mnohymi respondenty zatazovany do kategorie podstatnéjSich roli.

5.2 Poptavka po manazerskych pozicich na trhu prace

Vysledky kvantitativniho Setfeni pfina$i provedena obsahova analyza inzeratl prace. Tato
¢ast prace ptinasi vysledky, které 1ze porovnat s vysledky kvalitativniho Setfeni a pfinést
tak relevantni odpovédi na vyzkumné otazky. Vysledky této analyzy jsou formulovany

podle obsahu inzeratl prace, tedy napln prace, kvalifikace a schopnosti a dovednosti.
Napli prace

Inzeraty prace na manazerské pozice vykazuji mnoho spole¢nych rysti v oblasti naplné
prace. Prvnim a nejakcentovanéj$im spoleénym rysem je vedeni tymu, respektive vedeni
lidi. Vétsina inzerath prace vykazuje nutnost v rdmci naplné prace vést, fidit ¢i
koordinovat ur€itou skupinu lidi, at’ se jiz jedna o specialisty, manaZery, poradce, vedouci
¢1 fadoveé zaméstnance. V tomto kontextu je Casto zminovana také motivace a hodnoceni

svétenych lidi ¢i tymu a zodpovédnost za fizené pracovniky a tymy.

S prvnim zminénym Uzce souvisi 1 vybér vhodnych osob a jejich nasledujici rozvoj.
V ramci manazerské profese se v inzeratech prace hojné objevuje prace s tymem a lidmi,
budovani a utvafeni tymu ¢i vybér a ndbor lidi. V kontextu prace s lidmi je ¢asto dodavana
nutnost vzdélavat sebe a pfid€lené pracovniky, rozvijet je, Skolit je €i vést porady a

v podstaté o pracovniky pecovat.

Dal$im casto reflektovanym rysem je péce o klienty, respektive jakakoliv klientska prace
a komunikace. Za klienty lze samoziejmé povaZovat zdkazniky, agentury, firmy i
napiiklad subjekty vetejného sektoru. Napli manazerské prace se Casto zamétuje na péci,
servis, komunikaci, feSeni potieb ¢i na budovani (dlouhodobych) vztahti s klienty. Co se
tyCe samotné komunikace, tak tu je tieba provadét 1 interné, ve spolecnosti, s kolegy a

napti¢ oddélenimi.



Faktor, ktery se také asto objevuje v obsahu manazerské prace, je pfiprava, planovani a
s tim souvisejici dosahovani cilti. Nutnost pfipravy, pland, strategii a cilt je reflektovana
u Casti inzeratl prace. Jsou feSeny i potfeby vizi do budoucna, planovani procest a aktivit.
S timto souvisi 1 nasledna potifeba realizace téchto aktivit, jejich fizeni a plnéni nebo

dosahovani stanovenych cilt a plant.

Poslednim, sice nikterak Casto zminovanym, ale pfesto dilezitym obsahem prace
manazera vyplyvajici z inzeratt prace je urcita forma kontroly. Casto je zminovan urcity
pravidelny reporting, kontrola vysledkli a procesti vytvarené ¢innosti nebo zjistovani

efektivnosti. V nékterych ptipadech je uvedena samostatné i kontrola finan¢nich vystupi.
Kvalifikace

V ptipadé kvalifikace je odrazovym mustkem dosazené vzdélani pro potieby manazerské
prace. Z analyzovanych dat vyplyva, Ze v nadpolovi¢ni vétSiné zkoumanych piipada je
nutné vysokoskolské vzd€lani. V mnoha pfipadech je uvadéno jako potiebné
vysokoskolské vzdélani alesponn bakalafského stupné. Neékteré inzeraty uvadéji
vysokoskolské vzdélani jako dulezité, avSak pro vykon dané¢ manazerské prace nikoliv
nezbytné. Preferované obory ¢i sméry vysokoskolského studia jsou ekonomie,
management ¢i marketing a piibuzné. Hojné je také zminovano minimaln¢ stfedoskolské
vzdélani, a to s maturitou. Co se tyce specifickych znalosti, tak jsou nejcastéji zmiiovany

ekonomické a pravni védomosti jako dilleZité pro manaZzerské pozice.

Velmi cCasto je v souvislosti s kvalifikaci uvadéna potieba zkuSenosti a praxe pro vykon
dané pozice. U vétSiny pracovnich pozic jsou uvadény jako nutnost urcité zkusenosti, a
to primarné s vedenim lidi ¢i s manaZerskou pozici v fadu od 1 do 5 let praxe. V ptipadech
specifickych ¢innosti je uvadéna i potieba praxe v daném konkrétnim oboru, pfic¢emz ve

vétsing piipadl neni specifikovana délka dané praxe.

V neposledni fad¢ je Casto v inzeratech prace uvadéna znalost cizich jazykl. Ve vétsiné
pfipadl je nutnosti znalost minimalné jednoho ciziho jazyka. Hlavnim pozadovanym
cizim jazykem je anglicky jazyk, ndsledovan némeckym jazykem. V mnoha ptipadech je
uvedena moznost volby mezi témito dvéma cizimi jazyky, avSak znalost minimalné

jednoho je nutnosti.

Schopnosti a dovednosti



Uvadeéno je v inzeratech prace mnoho schopnosti a dovednosti, kterymi by méli manazefi
se predevSim o komunikac¢ni schopnosti, o komunikativnost. Tedy o schopnost
prezentovat, komunikovat, vyjednavat ¢i vést dialog. Dalsi diilezitou schopnosti je prace
v tymu a s tymem, tedy celkové tymova prace, schopnost tymovosti. V této souvislosti je
tteba uvést potfebu schopnosti vést a motivovat, tedy uméni leadershipu vcetné
schopnosti pievzit zodpovédnost, chovat se a jednat zodpovédné a v idedlnim ptipade
samostatné. Na toto volné navazuje schopnost byt poctivy, férovy a loajalni, coz je pfi
manazerské ¢innosti vyzadovano. Schopnost urcit a stanovit priority je taktéz dle inzeratt
prace nedilnou soucasti manazerské Cinnosti. Déle jsou také zminovany pojmy jako
analytické schopnosti, peclivost a schopnost aktivné se vzdélavat ¢i se ucit nebo byt ucen.
Zavérem je reflektovana nutnost prozdkaznického pfistupu, respektive orientace na

zakaznika, feSeni jeho potteby, aktivni budovani a udrzovani vztahii a tvorba image.

5.2.1 Shrnuti obsahové analyzy

Pro ptehlednost a srozumitelnost vysledkii predkladané analyzy je uvedena nasledujici
tabulka €. 9, kterd vysledky obsahované analyzy ve stru¢nosti shrnuje. Déle je uvedena

tabulka ¢€.10, ktera ukazuje, kolikrat se vybrané pojmy objevily z inzeratech prace.

Tabulka 9: Vysledky obsahové analyzy

Napli prace Kvalifikace Schopnosti a dovednosti

Idealné VS vzdélani (alespoi
Vedeni lidi, tymu (fizeni) bakalatské), ptipadné Komunikaéni schopnost
stitedoskolské s maturitou

ST o Praktické zkuSenosti , ) )
Vybér lidi a pracovnikil Tymovost a prace v tymu

s vedenim lidi

Klientska prace a ) . .
.p Praktické zkuSenosti v oboru| Leadership a zodpoveédnost
komunikace

S , Jazykova vybavenost
Planovani, ptiprava (cile a

. o (ptevazné anglicky ¢i Poctivost a loajalita
jejich dosahovani) 5 .

némecky jazyk)
Kontrola, reporting Pravni a ekonomické znalosti Prioritizace ¢innosti

Zdroj: Vlastni (2020)

Tabulka 10: Vycet vybranych jevil




Jev Zjistény pocet
Znalost ciziho jazyka 33x
Ideélni VS vzdé&lani 26x
Vedeni lidi/tymu 34x
Planovani/strategie 33x
Organizovani 40x
Vybér lidi 17x
Kontrola a reporting 22x
Schopnost komunikace 34x

Zdroj: Vlastni (2020)

5.3 Syntéza vysledku

V této Casti je tieba pohlédnout na rozdily, které panuji mezi manaZzerskou realitou a mezi
poptavkou tvofenou na trhu prace. V prvni fad¢ je tieba pohlédnout na zjisténi ziskana
provedenymi vyzkumy v oblasti klasifikace. Na stran¢ manaZerské praxe je
vysokoSkolské vzdélani vnimano spise jako vyhoda nez jako nutnost, coz je dano tim, Ze
vétSina dotazovanych manazerit k vykonu své funkce vysokoskolské vzdélani
nepottebovala, avSak uvadéji, ze je vhodnéjsi vysokoskolskym diplomem oplyvat.
V ptipadé€ poptavky na trhu prace je situace lehce odliSna, kdy je ve vice neZ padesati
procentech ptipadi vysokoSkolské vzdélani vyZadovano nebo je minimalné povaZzovano
za vyhodu. Manazefti z praxe kladou vice dliraz na znalosti ekonomické, kdezto inzeraty
prace jdou vice do detail, kdy je dulezita znalost ekonomickych disciplin jako napiiklad
management ¢i marketing. Manazerska realita zde akcentuje pozadavek na pravidelné
vzdelavani. Inzeraty prace Casto uvadéji také urcitou Uroven pravniho minima, coZ se

v rozhovorech s manazery neobjevuje vibec.

U kvalifikace je shodné¢ v obou provedenych vyzkumech hojné zminovana dilezitost
alespoit minimalnich praktickych zkuSenosti v oboru, ve kterém se manazer pohybuje.
S timto se poji 1 nutnost praktickych zkuSenosti s vedenim lidi, které se dotykaji
manazerské problematiky v pribéhu celého vyzkumu. ZkuSenost s vedenim lidi

propojuje poptavku po praci, ale i manazery v praxi, jelikoz v obou piipadech je na vedeni



a fizeni lidi kladen velky duraz. Zajimavosti vSak je, Ze zadny z respondentl z fad
manazeri nezmifniuje jazykovou vybavenost a potfebu znalosti urcitych cizich jazykt, na
coZ je v inzeratech prace velmi Casto kladen diraz. Jednd se pfedevsim o znalost jazyki

anglického ¢i némeckého.

Pracovni napli je z pohledu manazerské reality postavena na vicero faktorech. Manazefti
v podstaté, jak je mozno konstatovat, vychdzi svoji ¢innosti z manazerskych funkeci.
Poptavkova strana trhu prace svym zpisobem manazerské funkce také reflektuje, ac
s drobnymi rozdily. V pfipad¢ planovani a organizovani ukazuji inzeraty prace prevazné

na planovaci ¢ast, a to nikoliv ve vSech ptipadech.

Soucasti pracovni napln¢ osob na manazerskych pozicich je vedeni. Mize se jednat o
vedeni a fizeni lidi, tymd, skupin ¢i celé organizace. Tento fakt vyplyva jak
z charakteristiky osoby manazera respondenty, tak 1 z inzerce prace. Dilezitost vedeni
signalizuje 1 zdlraziuje oznaceni manazerské role ,,Vidce* mnoha respondenty v ramci
kvalitativniho Setfeni jako podstatné a také vyraznéjsi ohodnoceni ,,Vedeni lidi* v piipadé
manazerskych funkei. Prace s lidmi je pro veskerou manazZerskou ¢innost velmi podstatna
a je zdlraznovana v ramci rozhovor s manazerskymi pracovniky. V pfipad¢ inzerath
prace je tato Cast spiSe orientovana na péci o klienty, komunikaci a navazovani vztahi

s klienty nezli na praci s lidmi v ramci urcité organizace.

»Vybéru lidi“ jakoZto manaZerské funkci se respondenti v€nuji procentudlné pomérné
malo. V tomto kontextu je nutné zminit, ze v piipadé poptavky na trhu prace, je vybér
vhodnych osob ¢asto nedilnou sou¢asti manazerské prace. Manazerska funkce ,,Kontrola“
je v ptipad¢€ rozhovorti s manazery hodnocena jako soucast jejich prace, avSak na ni neni
kladen takovy dliraz jako je tomu v piipad€ inzerath prace. Inzeraty prace totiz zminuji

praveé kontrolu a pravidelny reporting jako napli manaZerské prace.

V oblasti schopnosti a dovednosti existuje nejvétsi rozdil mezi manazerskou praxi a daty
ziskanymi z inzerat prace. Jako zasadni se jevi pro manazerskou praci komunikacéni
schopnosti, jelikoZz jsou velmi casto uvadény v inzerdtech price a zaroven jsou
pfedstavovany manaZzery jako kliC¢ova schopnost pro manazerskou praci. Dulezitost
komunikacnich schopnosti do jisté miry podtrhuje i ¢aste¢na prioritizace manazerskeé role
,Viudce* €1 ,,Budovatele vztahli“. ManaZefi v ramci svych vypovedi ¢asto vyuzivaji slova

spojena s moralkou a etickymi hodnotami, ale v ptipad¢ inzeratl prace se jevi vyssi diiraz



na férovost, coz mize urCitym zpiisobem ony moralni hodnoty reflektovat, ale spiSe je
mozno toto chéapat jako pfistup k praci. Schopnost byt flexibilni je manazery castéji
uvadéna, ale inzeraty prace tuto schopnost tak Casto neuvadéji. Podobné je tomu u
schopnosti piijimat kritiku ¢i byt pokorny a skromny. Inzerce prace naopak velmi Casto
uvadi schopnost orientace na zakaznika, coz vypovédi manazerli z praxe tolik

nereflektuji.



6 DISKUZE

K posouzeni aktudlniho stavu problematiky manazerské prace a manazerskych pozic
s ohledem na ekonomicky ramec Ceské republiky bylo zapotiebi stanoveni a provedeni
urCitého vyzkumu, ktery umozni vhled do zkoumané oblasti. V ramci provedeného
vyzkumu byly vybrany dvé metody, za jejichz pomoci byla data ziskavana. Prvni

metodou byl hloubkovy rozhovor a druhou metodou obsahova analyza.

V ptipad¢ prvni metody, tedy hloubkového rozhovoru, se vyzkumny proces délil na praci
sdvéma vyzkumnymi soubory. Pro oba tyto vyzkumné soubory byla vytvofena
samostatna operacionalizace a nasledny sled otadzek. Otazky byly tvofeny na zakladé
teoretickych podkladt provedené literarni reSerSe v kombinaci s diskuzi problematiky s
experty, a to tak, aby byla zajiSténa obsahova validita provadéného Setfeni. I ptes
maximalni snahu objektivizace otdzek a snahy o nezavéadéjici otdzky je mozno, Ze tato
snaha nevedla ke 100% uspéchu. VSechny rozhovory se konaly vZdy nezavisle na sobé,

aby nedoslo k vzajemnému ovlivnéni respondentd.

Primarnim vyzkumnym souborem byli manazefi, respektive lidé, ktefi zastavaji
manazerské pozice. Tito respondenti pro hloubkové rozhovory byli vybrani na zaklade
dostupnosti a doporuceni, coz jist¢ napomohlo relativné vysoké ochoté se predkladaného
vyzkumu ucastnit, avSak je mozno, zZe tento typ ziskdvani respondentti mohl svadét

k vys$si mife subjektivity.

Ve snaze o maximalni autenti¢nost byly rozhovory vedeny primarné v pracovnim
prostiedi jednotlivych dotazovanych osob na manaZerskych pozicich. Tento fakt mohl
piispét k tomu, Ze se respondenti citili dobfe a ve znamém prostiedi. Vyzkumnik tak, jak
jiz bylo popséano v ¢asti Metodologie, vystupuje ve vétsing piipada téchto rozhovort v
roli cizince, coZ lze hodnotit jak pozitivné, tak 1 negativné. Pozitivné lze tento aspekt
hodnotit tak, Ze vyzkumnik neznd dané prostfedi, a proto je mozno snizit miru
subjektivity provadéného vyzkumu. Negativni aspekt je mozno definovat tak, Ze
vyzkumnik prostfedi nezna, stejné jako nezna rozpoloZeni respondenta, a proto nema
informace o tom, jak k rozhovoru pfistupovat. Jiz zminéna situace respondenta se mtize
jevit jako dalSi mozny problematicky aspekt vyzkumného badani. Respondent se pfi
vyzkumu nemusi nachazet v ptijemné a komfortni situaci, a tudiz své odpovédi zkracuje,

reaguje rychle a bez delSiho vahani ¢i promysleni si svych odpovédi. Tento argument



muze z&asti podpofit i prostiedi provadénych vyzkumd, jelikoz se jednotlivi respondenti
v nékterych pifipadech nechaji vyrusit urgentnimi pracovnimi telefonaty, dotazy jejich
spolupracovnikii ¢i pouhym klepanim na dvefe kancelafe. I pies veSkerou snahu o
maximalni klid na provadéné rozhovory se tento vyzkum musel se zminénymi problémy

potykat.

Druhou ¢asti provadénou pomoci hloubkového rozhovoru bylo dotazovani respondenta
ztad akademickych pracovnikli se specializaci na management a manaZerskou
problematiku. V piipadé této vyzkumné Casti byla opét zvolena metoda dostupnosti a
doporuceni. Zde bylo doporuceni na ziskani idealniho respondenta ziskano od osoby
zastavajici pozici vedouciho pracovnika odborného pracovisté zabyvajiciho se
problematikou managementu. Vybrany respondent pak velmi ochotné dany rozhovor
s vyzkumnikem provedl. V tomto ptipadé vyzkumnik opét vystupovat v roli cizince, coz
u tohoto konkrétniho vyzkumu vyvolalo spiSe jev negativni, jelikoz fakt, Ze se osoby

ucastnici se rozhovoru neznaji, neumoznilo diskuzi nad problematikou vice do hloubky.

Vzhledem k typu provadéného vyzkumu je tieba vyslovit otazku objektivity vyzkumnika.
V ptipadé kvalitativnich metod ziskavani dat je relativné vysoce pravdépodobné, ze i pies
maximalni snahu o nejvyssi miru objektivity se vyzkumnik do zkoumaného problému
vciti a promitne do néj sviij nazor. Tento nazor se muze také promitnout do samotnych
intepretaci konkrétnich vysledkd. Tuto jistou subjektivizaci je tfeba brat na védomi, a to
1 pfes snahu vyzkumnika o provedeni ¢isté objektivniho Setfeni. Tento aspekt miize byt
vidén 1 ze stranky pozitivni, a to v tom smyslu, Ze se vyzkumnik v problematice orientuje
a je schopen vytvofit souvislosti a urcita propojeni, kterd by neznaly vyzkumnik piinést

nemohl.

Za dal$i vyzkumné ovlivnéni lze povazovat virovou krizi, kterd se prohnala celym
svétem, a to ¢asteCné v dob¢ realizovani tohoto vyzkumu. Z téchto ditvodii musely byt
nckteré hloubkové rozhovory zcela zruSeny a jiné zase vedeny skrze online platformy pro
komunikaci, coz zieteln¢ sté¢zovalo komunikaci mezi tazatelem a respondentem. Je
mozné, avSak nikoliv dolozitelné, ze se tato krize promitla i do odpovédi nékterych

respondentl nebo ze ovlivnila jejich mysleni pfi realizaci rozhovoru.

V ptipadé posledni ¢asti vyzkumu, tedy v pfipadé provadéné obsahové analyzy lze

pfedpokladat, ze nebyla celosvétovou krizi ovlivnéna. Analyza byla provedena na



nejvétsim portalu inzerce prace v Ceské republice, aviak ani tento server nepokryje
veskerou poptavku prace po manazerskych pozicich. Jednotlivé inzeraty byly vybrany pfi
zadani pojmu manaZer do vyhledavace s izemnim omezenim na celou Ceskou republiku.
Inzeraty byly posléze vybirany podle jejich chronologického fazeni a podle relevance
k pozicim jednotlivych manazert z kvalitativni ¢asti vyzkumu. Tento vyzkum je ovlivnén
dnem a ¢asem, kdy vyzkumnik provedl zadani pojmu do vyhledavace, a samoziejmé do
jisté miry také tim, jakym zptisobem algoritmy dané¢ho portalu pracuji s inzercemi prace

a jak je fadi.

V tomto kontextu je potieba se zaméfit na polozené védecké otdzky a vénovat se jejich
zodpovézeni. Prvni védecka otazka zni ,,Odpovidaji pozice ozna¢ované jako manazerské

svoji naplni prace manazerské pozici?“.

Zaklady manazerské prace tkvi dle mnoha autord (BUCHTA, SIEGL, 2000; FIALA,
2009; LOJDA, 2011; MYSLIVCOVA, 2011; BLAZEK, 2014) v fizeni, koordinaci a
organizovani lidi, coz jsou dle vysledkti vyzkumu zakladni a primarni ¢innosti manazera.
S timto souvisi 1 prace s lidmi, kterd je dle teoretickych vymezeni nutnd pro manazery na

vSech urovnich managementu, coz opét potvrzuje provadény vyzkum.

Cinnosti, respektive naplii prace, ktera je hodnocena jako nezbytna pro vykon manazerské
prace — planovani, organizovéni, vedeni a kontrola — nékolika autory (NOVA a kolektiv,
2016; BERTOCCI, 2009) je vétsinou respondenttl, az na jednu vyjimku, provadéna. Lze
tedy konstatovat, Ze vykon manaZerskych funkci je nedilné spojen s manaZerskou pozici,
a naopak v pfipadé, Ze nejsou tyto funkce danou osobou vykondvany, lze ji velmi
pravdépodobné povazovat za nemanaZerskou. Tuto podminku zaroven nespliiuji nékteré
inzeraty prace, takze lze konstatovat, Ze jsou nabizeny manaZerské pozice, které svym

obsahem nepokryvaji spektrum manazerské prace.

V ptipad€ manazerskych roli je situace velmi obdobnd, avsak nelze zde klast podminku,
Ze manazer, ktery nevykonava vSechny manaZerské role neni manaZer, a to z vicero
divodl. Prvnim divodem je, ze respondenti z fad manaZerskych pracovnikli nemusi
detailné chapat smysl ¢i ¢innosti v rdmci dané role a miize tak dojit k mylnému oznaceni,
coz mirnila pravé vybrand kvalitativni metoda vyzkumu. Druhym divodem je fakt, Ze
nckteré manazZerské role jsou hodné Siroké a snaze zaménitelné, takze je lepsi pii

identifikaci manazerskych roli v praxi vyuzivat rozSitenéjsi schémata manazerskych roli



(STYBLO in CASLAVOVA, 2009). Aviak i analyza manaZerskych roli v tomto
vyzkumu umoznila ukdzat role, kterym se manazefi nejvice vénuji a povazuji je za

dulezité pti vykonu manazerské prace.

Pti pohledu na manazerské schopnosti, dovednosti a pfedpoklady je zcela evidentni, ze je
dilezita schopnost prioritizace a orientace na zdkaznika (VEBER a kolektiv, 2009;
MIKULASTIK, 2015). Tyto dvé& schopnosti jsou velmi ¢asto reflektovany také v ramci
tohoto vyzkumu, avSak velmi Casto doplnény o dalsi, jako naptiklad o komunikacni
schopnost ¢1 schopnost budovani vztahti, kterd se poji pravé se zminénou orientaci na
zakaznika. V neposledni tadé vyplyva z vyzkumu akcent na schopnost manazert
dodrzovat hodnoty, morélku ¢i urcitou zodpovédnost. Toto lze ptipodobnit rozebiranému
moralnimu hazardu (KRAFT, BEDNAROVA, KOCOUREK, 2013), a to 1 kdyz je
v piipad¢ vyzkumu myslena morélka také na nizSich manazerskych pozicich nezli pouze

ve vztahu vrcholovy manazer a vlastnik.

Zodpovézeni dalsi polozené védecké otazky ,,Jaké jsou kvalifikacni piedpoklady pro

vykon manaZerské pozice?* je nedilnou soucésti této kapitoly.

Vétsina studované literatury reflektuje ve velké mife manaZerskou praxi. Zajimavosti
vSak je, Ze zkoumana literatura se ve vétsi mife nezabyva vzdélanim manazerd na Grovni
Skolskych systémil, manazery je v hloubkovych rozhovorech zmifiovéna relativné hojné.
Respondenti ovSem kladou diraz na dileZitost znalosti ekonomie ¢i ekonomickych
disciplin, coz tvrdi i néktefi autofi (KYNCLOVA, KARASKOVA, 2009; DAFT,
MARCIC, 2010; DURDOVA, 2012; JONES, 2014). Jako idealni pro vykon manaZzerské
pozice tak vyplyvéa vysokoSkolské vzdélani ve zminénych oborech. Podstatné je takeé
zkuSenost v oboru, ve kterém se manazefi cht&ji pohybovat. Dle provedeného vyzkumu
nemusi byt tato zkuSenost nikterak rozsahla, ale méla by byt alespont minimalni. Soucésti
idedlni kvalifikace na manazerskou pozici je také schopnost vedeni lidi a zkuSenost

s timto vedenim, a to z jakékoliv sféry.

Podstatné je také konstatovat, Zze vramci provedené literarni reSerSe nebyla vibec
zmifovana znalost cizich jazykt, ktera urcité patii k pfednim naleZzitostem manazerské

vybavenosti.

Zéaveérem je nutno zminit, ze 1 pfesto, ze jsou zaveéry provedené¢ho vyzkumu podstatné,

nejsou generalizovatelné, ale ukazuji spiSe smér pro dalsi, naptiklad rozsahlejsi vyzkumy,



které by se podobnou problematikou mohly zabyvat. Tato prace tak mtze slouzit jako

vychodisko ¢i mize byt rozsifena v rdmci potencialniho autorova doktorského studia.



7 ZAVER

Po provedeni jiz zminénych kvalitativnich i kvantitativnich Setfeni je tieba vyvodit zavéry
zvyzkumu plynouci. Je nutno zminit, Ze i pfesto, Ze vysledky této prace nelze
kvantifikovat a zobeciiovat, dochazi v praci k ovéreni urcitych piredpokladii o manazerské

praci a zajisténi prehledu, co by meéla osoba na manazerské pozici v obecné roviné

spliiovat pro vykon manazerské ¢innosti.

Pro uplatnéni na manazerské pozici je trhem ocekévano v oblasti vzdélani alespon
ukoncené stiedoskolské vzdélani s maturitou, ale v idedlnim pfipadé vysokoskolské
vzdélani minimaln¢ bakaldfského stupné. V této souvislosti hraje roli i znalost v
ekonomickych disciplinach. Dale je vhodnd praktickd zkuSenost v daném oboru, ve
kterém by méla osoba manazerskou pozici zastavat. DalSim pfedpokladem je urcita mira
zkusenosti s vedenim a fizenim lidi. Tato schopnost se prolind celou manazerskou
¢innosti a je jednou z nejvice akcentovanych premis pii vysloveni slova manazer.
V neposledni fad¢ je vyrazné dalezitym faktorem, zvlasté v dnesni dobé, znalost cizich

jazyku, prevazné pak anglictiny ¢i némdiny.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze podstatnou ¢ast manazerské prace tvoii vedeni.
Tento fakt opét potvrzuje zmiiovanou premisu, Ze se manazerska prace ned¢litelné poji
s vedenim. Pievazné se jedna o vedenti lidi, ale také o vedeni organizace jako celku nebo
jeji Casti. Nezbytnou soucasti manazerské Cinnosti, jak naznacuje predkladany vyzkum,
je prace s lidmi. V tomto pfipadé¢ se jedna jak o praci s lidmi v rdmci organizace, tak o
préaci s lidmi vné organizace. Nutnosti pfi manaZerské praci je také v obecné roviné
plénovat a organizovat. V tomto bod¢ je tfeba zminit manazerské funkce. Manazerskeé
funkce planovani, organizovani a vedeni lidi jsou v hojné mife manazery hodnoceny jako
dulezité a pro manazerskou praci podstatné. Co se tyce vybéru lidi, zde uz je mira nutnosti
vykonu této funkce niz$i, avSak i tak se ji lidé na manaZerskych pozicich alespon
v minimalni mife vénuji. Manazerskou funkci ,,Kontrola® manazeti sice vykonavaji, ale
nekladou na ni takovy diiraz. Inzeraty prace maji v nékterych ptipadech problém pravé s
naplnénim poslednich dvou zminénych manazZerskych roli a z tohoto diivodu pokulhava

jejich zaclenéni mezi manazerské pozice.

Ptekvapenim neni, Ze jako idealni schopnost z vyzkumu vyplyva komunikace. Jednat a

komunikovat manaZefi musi. Tato schopnost se vyznamné¢ poji s nutnosti prace s lidmi



véetné budovani vztahtl, a to pfevazné téch dlouhodobych, na kterych si firmy i lidé
zakladaji. Nedilnou soucéasti manazerské prace je prace v tymu a schopnost s lidmi

v tymu vychdazet a spolupracovat.

Je nutno dodat, Ze osoba na manazerské pozici musi dbat také na odpovédnost a moralni
hodnoty. V ptipadé odpovédnosti je to schopnost piebrat zodpovédnost za provadéné
ukony, spolupracovniky ¢i dalsi aktivity, ale zaroven se také odpoveédné chovat. S tim
uzce souvisi jizzminéné moralni hodnoty, které jsou pro osoby na manazerskych pozicich

kli¢ové z mnoha thli pohledu.
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