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I. UVOoD

Predlozeny ucebni text se zabyva vybranymi problémy
managementu a Fizeni lidskych zdroji. Jde o otazky, které
souviseji s aktualnimi cili managementu v této oblasti. Konkrétné
byly do predlozeného ucebniho textu zarazeny vybrané okruhy
problémi, které se vzajemné prolinaji a ovliviiuji. Jedna se o
otazky, které se tykaji tzv. funkci managementu. Jde o problémy s
akcentaci na psychologii uceni dospélych, ve vztahu ke vzdélavani
dospélych (andragogiku). Text je urcen posluchaciim Pedagogické
fakulty a také posluchacim dalsich fakult. Je mozné jej vyuzit jako
teoretické vychodisko pro plnéni podminek vedoucim ke splnénim

podminek zkousek, vcetné statnich zavérecnych.

II. MANAGEMENT

1. Management miizeme definovat jako proces koordinace zdrojd
potiebnych k dosazeni stanoveného cile. Organizace je Ucelné
sdruzena skupina osob, které maji spolecny cil. Koordinace zdrojt
je proces vytvareni prostredi (organizace), ve kterém jednotlivci

pracuji spolecné a efektivné dosahuji cill.

2. Dosazeni cild firmy ¢i jiné organizace, coz je vlastné poslanim
manazerské prace, je nejlépe dosazeno vzajemnym souladem
c¢innosti manazerskych funkci. Mlizeme je vymezit jako podstatné
cinnosti, které by meél byt Fidici pracovnik schopen zvladnout ve
své oblasti plsobeni. Za zakladni z manazerské funkce jsou

povazovany:



e Planovani (planning),

e Rozhodovani (decision making),

e Fizeni lidskych zdroji (human resource management),
e vedeni a rozhodovani (koordinace - coordination),

e kontrolovani (controlling).

3. PFi vymezovani manazerské praxe hovorime o arovni
managementu, manazerskych dovednostech, manazerskych rolich,

a o jiz vysSe popsanych manazerskych funkcich.

4. Vétsina aktivit kazdé organizace se realizuje ve tfech odliSnych

urovnich: operacni, technické, a strategickeé.

5. Prostiednictvim urcenych pozic jsou manazeri zaclenovani do
mezilidskych vztah s podfizenymi, se sobé rovnymi

spolupracovniky a s nadFizenymi, Z toho vyplyvaji rtizné role.

6. Na rozdil do specialisty, ktery se vénuje vyhradné svému oboru,
musi manazer zvladnout vice oblasti, casto plisobicich soubézné, a
on musi umét reagovat na vzniklé situace. Tato cCinnost je tedy

vicerozmeérna.

III. Z HISTORIE MANAGEMENTU

1. Védecké, teoretické pojeti managementu se objevuje na
prelomu 20. stoleti minulého tisicileti, jako reakce na turbulentni
vyvoj v disledku délby prace v obdobi priimyslové revoluce. Vyvoj
managementu je v soucasnosti casto popisovan ve ctyrech

etapach.



2. V priibéhu téchto vyvojovych etap managementu dochazelo dale

k vyvoji rizného zplsobu pojeti z hlediska zplisobu a obsahu.

3. Prvnim pristupem je tzv. klasicky management, kdy se v
pocatku jedna zejména o organizaci prace v priamyslovych
podnicich. Pocatecni nosnou ideou je zvysovani kvalifikace
zaméstnancii, délniki a mistrl,, se snahou dosahnout efektu v
kvalité a miry produkce. Je spojen se jmény: F. W. Taylor, H. Fayol,

Henry Ford, Lee Iacocca, Tomas Bata.

4. Dalsimi pristupy jsou nasledujici koncepce. Psychosocialniho
pristup se soustredi na lidsky faktor v manazerském procesu. V
procesnich pristupech Ize zaznamenat spolechou snahu o
stanoveni vSeobecné platnych doporuceni pro zvladnuti Fidicich
procesli. Postihovat komplexni charakter managementu. \'"/
systémové koncepci jde o vytvoreni ucelené teorie managementu
na zakladé vychodiska, Zze celek je vice nez pouhy soucet jeho

jednotlivych casti.

e Mezi vyznamné svétoveé i ceské manazery patri dalsi osobnosti,
které svym pristupem k vedeni lidi a podnikani vyrazné ovlivnily
vyvoj managementu. Peter F. Drucker je povazovan za otce
moderniho managementu, protoze prosazoval systematické
fizeni organizaci, ddiraz na efektivitu a rozvoj lidského
potencialu.

o Elton Mayo byl australsky psycholog a sociolog, povazovany za
jednoho ze zakladatell skoly lidskych vztahi (Human Relations
Movement) v managementu. Jeho vyzkumy v Hawthornskych
zavodech (Hawthorne Studies) ukazaly, Zze na pracovni vykon
ma zasadni vliv nejen fyzické prostredi a mzda, ale predevsim

socialni vztahy, moralka a pocit sounalezitosti. Mayo zdlraznil
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vyznam komunikace, tymové spoluprace, motivace a vedeni lidi.
Jeho prace znamenala prechod od cisté technického Fizeni k
humanistickému pohledu na pracovnika jako na clena socialni
skupiny.

Jack Welch, byvaly reditel spolecnosti General Electric, proslul
svym nekompromisnim, ale velmi Gspésnym stylem vedeni,
zamérenym na vykonnost a motivaci zaméstnancli.

Elon Musk je predstavitelem soucasného vizionarského stylu
Fizeni - jeho firmy Tesla a SpaceX dokazuji, Zze odvaha riskovat
a schopnost inspirovat tym mohou posouvat hranice technologii
i podnikani.

Z ceskych manazer(l se vyrazné zapsal, jak jiz bylo uvedeno,
Tomas Bata, zakladatel obuvnického impéria, ktery zavedl
pokrocilé principy Fizeni, motivace pracovnikli a socialni
odpovédnosti uz v prvni poloviné 20. stoleti.

Radim Jancura, zakladatel Student Agency a RegioJetu, prinesl
do ceské dopravy moderni pristup, ddraz na kvalitu sluzeb a
orientaci na zakaznika.

Ales Zavoral, zakladatel Alzy.cz, predstavuje moderniho
manazera digitalni éry, ktery se zaméruje na automatizaci,
inovace a rozvoj e-commerce.

Pavel Tykac¢, vyznamny podnikatel v oblasti energetiky, je
znamy svym strategickym myslenim, schopnosti ridit rozsahlé
primyslové podniky a dlouhodobé investovat do rozvoje ceské
ekonomiky. Tito manazeri dokazuji, Zze Gspéch v Fizeni firem
stoji na kombinaci odvahy, strategie a schopnosti inspirovat

druhé.



IV. NOVE PRISTUPY - OPERACNI POJETI

. V operacnim pristupu, je casto kladen dliraz na manazerské
tlohy, proto je nékdy oznacovan za pristup procesni. Do této
koncepce je Fazena problematika managementu znalostni
spolec¢nosti a reengineeringu. Predmétem reengineeringu je
zasadni a radikalni prestavba (redesign) procesi@i v organizaci
za Ucelem skokového zdokonaleni vykonnosti v prostredi

znalostni spolecnosti.

. Operacni management predstavuje oblast rizeni, ktera se
zaméruje na planovani, organizovani, vedeni a kontrolu procesi
spojenych s tvorbou vyrobkii nebo poskytovanim sluzeb.
Hlavnim cilem je efektivni vyuziti zdrojt (lidskych, materialnich,
financnich apod.), aby organizace dosahovala maximalni
produktivity, kvality a spokojenosti zakaznikli. Podstatou
operacniho managementu je preména vstupl (napf. surovin,
prace, kapitalu) na vystupy s pridanou hodnotou
prostiednictvim efektivhé Fizenych procesi. Cilem je, aby
organizace dosahovala maximailni produktivity, kvality a
spokojenosti zakazniki{i. Podstatou operacniho managementu je
pfeména vstupd (napf. surovin, prace, kapitalu) na vystupy s
pridanou hodnotou prostrednictvim vyse uvedenych efektivné

stanovenych procesi.



V. ORGANIZOVANI

1. Organizovani mizZeme definovat jako proces spodivajici v
cilevédomé cinnosti, jejimz zakladnim cilem je koordinace
jednotlivych prvkd systému (instituce, podniku, skupiny, atd.)
takovym zplsobem, aby co nejefektivnéji prispivaly k dosazeni

cile, ktery si tento systém stanovil.

2. Vyznam organizovani spociva v tom, aby bylo prostrednictvim
clenti organizace ¢i instituce zabezpeceno ucelné a efektivni
vykonavani vsech dinnosti vedoucich k dosazeni cild této

organizace.

3. Procesy organizovani vychazeji 2z nasledujicich zakladnich

principl, které jsou vzajemné provazané:

e délba prace
e specializace

e koordinace

4. Uplatinovani principli organizovani je umoznéno prostiednictvim
vymezeni a dodrzovani vazeb mezi cleny organizace. Prvky
organizace a vazby mezi nimi vytvareji ve svém souhrnu

organizacni strukturu.

5. Organizacni strukturu mizeme definovat jako mnozinu prvki
organizace a vztahlli mezi nimi. Organizacni struktury byvaji

v teorii i praxi ¢clenény rtiznym zptisobem.

6. Improvizované vytvarené, a ve svych dlsledcich pak nevhodné

organiza¢ni struktury, mohou vést k Fadé nedostatkll v
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manazerské praci. Znalost faktort, které jsou pro vhodny vybér

organizacnich struktur rozhodujici je nezbytna a Gcelna.

7. Zakladnim pravidlem pro volbu organizacdnich struktur,
uplatinovanym jiz od sedesatych let, je pozadavek podrizenosti

strukturni formy obsahu manazerské cinnosti.

VI. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1. Rizeni lidskych zdroj&i mGZeme definovat jako proces realizace
cil organizace prostiednictvim jejich pracovnika. Rizeni lidskych

zdroju je rozhodujicim nastrojem efektivity organizace.

2. Neustalé shromazd'ovani, propojovani a vyuzivani materialnich,
financnich a lidskych zdroji je stéZzejnim Ukolem managementu
organizace. Lidské zdroje zaroven pro organizaci predstavuji ten
nejcennéjsi, a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla i
nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o jeji prosperité a schopnosti

konkurence.

3. Ukolem Fizeni lidskych zdroj& v nejobecnéj$im pojeti je slouzit
tomu, aby organizace byla vykonna a aby se tento vykon neustale

zlepsoval.

4. Pracovistém, specializovanym na Fizeni lidskych zdrojl, byva
personalni Gtvar. Toto pracovisté zajistuje odbornou, tj.
koncepcni, metodologickou, poradenskou, organizacni a kontrolni
stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti specialni
sluzby vedoucim pracovnikim vsSech uarovni i jednotlivym

zameéstnanciim.



5. Personalni funkce (c¢innosti, sluzby) predstavuji vykonnou cast
prace personalniho Gtvaru. PatFi sem mj. analyza pracovnich mist,
personalni planovani, ziskavani a vybér pracovnikd, hodnoceni a
odménovani pracovnikd, vzdélavani a péce o zameéstnance,

zdravotni péce, atd.

VII. HODNOCENI

1. Systematické a pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu a
pracovniho chovani patfi k zakladnim piliflm personalniho
managementu. Kvalitni systém hodnoceni je nastrojem
zkvalitnovani personalu organizace, dosahovani vyssiho vykonu,

zvysovani kvality vSech cinnosti a rozvoje schopnosti pracovniki.

2. Hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovani sleduje

predevsim tyto cile:

e urcit aroven pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika a
rozpoznat potencial jeho vykonu

e urcit silné a slabé stranky kazdého pracovnika

o dat pracovniklim prilezitost ke zlepseni

o ziskat podklady k odménovani podle individualniho vykonu

o identifikovat potreby zvysovani kvalifikace a moznosti dalsiho
postupu

e« motivovat k vykonu a ke zvysovani kvalifikace

o identifikace s cili organizace



3. Urovern hodnoceni do znaéné miry zavisi na pouzité metodé

hodnoceni. Metod hodnoceni pracovnikli je pomérné hodné a navic

mivaji Fadu variant.

4. K tomu, aby byl systém hodnoceni Uspésné zaveden a bylo

dosazeno efektivniho vyuziti jeho vystupli, je nezbytné dodrzet

urcCité zasady, které jsou vysledkem zkusenosti s uplatiovanim

metod hodnoceni v soucasné manazerské praxi.

5.

Jednim ze zakladnich predpokladl pro uspésnost priibéhu a

vyuziti vysledk@i hodnoceni je spravna volba hodnoticich kritérii

odpovidajici charakteru hodnocené cinnosti.

6. Aktualni metody hodnoceni pracovnikli z hlediska Fizeni

lidskych zdrojt:

Hodnoceni pracovnikli je klicovou soucasti Fizeni lidskych
zdroju, ktera slouzi k posouzeni pracovniho vykonu, kompetenci
a rozvojového potencidlu zameéstnancli. V soucasnosti se
vyuzivaji moderni metody, které kladou diraz na objektivitu,
zpétnou vazbu a podporu profesniho rlistu. Mezi nejcastéji
pouzivané patri metoda 360° zpétné vazby, kdy zaméstnance
hodnoti nadFizeni, kolegové, podfizeni i on sam.

Dale se uplatiuje hodnoceni podle kompetenci, které sleduje
uroven odbornych dovednosti, nebo Frizeni podle dosahovanych
cilt (MBO - Management by Objectives

Rostouci vyznam ma také pravidelné koucovaci a rozvojové
rozhovory, které podporuji otevienou komunikaci a motivaci. V
digitalnim prostredi se v soucasnosti zacinaji prosazovat online
hodnotici systémy a analytické nastroje. Umoznuji pribézné

sledovani vykonu a poskytovani okamzité zpétné vazby. Cilem
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moderniho hodnoceni je nejen posouzeni vykonu, ale predevsSim

podpora rozvoje a spokojenosti zaméstnancil.

VIII. RESENI KONFLIKTU Z HLEDISKA RIiZENI LIDSKYCH
ZDROJU

1. Konflikty v organizaci a zejména neresené konflikty mohou mit
stinné negativni dasledky. Odvadéji organizaci od jejiho
skutecného poslani, stravuji energii lidi, provadéji destrukci
pratelskych pracovnich vztahd, vedou k nedidvére a k vyvolavani
depresivni atmosféry na pracovisti. Schopnost zviadat konflikt
patii ke klicovym faktorlim uGspéchu managementu a kazdy se
tomu miize do urcdité miry naucit. Vysledkem freseni je nalezeni

kompromisu, ktery je prijatelny pro vSechny strany.

2. Styl Fizeni mizeme vymezit jako styl prace manazera
pFedstavujici osobity zplsob uplatiovani metod a nastrojd Fizeni,
pFicemz zakladni orientace je relativhé stalad. V praxi mizeme
pozorovat vybrané styly Fizeni. Jejich efektivita souvisi s

aktualnimi proménnymi.

3. Schopnost delegovat ukoly patri také ke klicovym schopnostem
manazera. Ma Gzkou vazbu na organizovani prace v pracovnim
tymu, ale také na Fizeni ¢asu manazera. Stava se, Ze v praxi byva
casto velky rozdil mezi zadanym uUkolem a skutecné odvedenou
praci. To je zplsobeno z riiznych dlivodli a je potfebné si pFiznat,
Zze nékteré z nich zapric¢inuji sami vedouci pracovnici. Pokud se
chceme vyhnout tomuto Gskali, je dobré se poucit z doporucenych

pravidel.
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