Role manazera

KATERINA LEGNEROVA




Manazerské funkce

* Planovani

* Organizovani
* Prikazovani

* Kontrola

* Koordinace

ROZHODOVANI



Planovani

* Strategické planovani — je klicové pro dlouhodobé smérovani organizace, pro marketing,

rozhodovani o investicich, rozvoj lidskych zdroju, vyzkum a vyvoj, ...
* Taktické a Operativni planovani je klicové v oblastech organizace, kde dochazi k silnym
tokim zdroju, tedy zejména financnich zdroju a materialu ve vyrobé nebo pri ndkupu a prodeji.
* Progndzovani — dlouhodoby vyhled
Pri planovani jsou brany v ivahu vsechny relevantni vnitfni i vnéjsi faktory ovliviujici Uspésné
dosazeni cilt nebo cilovych hodnot.
Zakladnim planem organizace je strategie.

https://www.youtube.com/watch?v=iuYIGRnC7J8



https://www.youtube.com/watch?v=iuYlGRnC7J8

Metody planovani

Retrogradni planovani (Top-Down) - Nejprve jsou nastaveny globalni (réamcové) strategické cile a
zpUsoby jejich dosahovani. Ty pak jsou postupné na nizSich a nizsich Urovnich organizaéni hierarchie

rozpracovavany a konkretizovany. Jde tedy o divergentni pFistup.
Progresivni planovani (Bottom-Up) - nejprve jsou nastaveny relativné detailni dilci cile na spodnich
urovnich organizacni hierarchie. Ty jsou postupné na stale vyssich Urovnich integrovany az do podoby

rdmcovych globalnich cill a globalni strategie. Jde tedy o konvergentni pristup.

Obousmérné planovani (Top-Down/Bottom-Up) — kombinace, naro¢né na cas.



Strategické alternativy

VycCet moznosti pouzitelnych v ramci strategického planovani a rozhodovani o budoucnosti podniku.

ALTERNATIVA POPIS

jeden wyrobek, jeden trh, maximalizace pfednosti a minimalizace

KONCENTRACE nedostatkd

ROZVO] TRHU stavajici vyrobek/vjrobky na nove trhy
ROZVO) VYROBKU evoluini zména stévajiciho vjrobku
INOWVACE revoluéni zména — nowy wrobek

HORIZONTALNI INTEGRACE

spojenifkoupé s jinymi organizacemi ve stejném odvétvi

VERTIKALNI INTEGRACE

propojeni s jinymi organizace, ktere poskytuji zdroje, nebo odebiraji vwstupy

JOINTVENTURE

strategické spojenectvi —sdileni kapacit a rizik

SOUSTREDNA DIVERZIFIKACE

propojovani organizaci s pribuznymi produkty

SLOZENA DIVERZIFIKACE

propojovani organizaci s nepribuznymi produkty

REDUKCE amezavani 2drojd, nakladd, dspary
ROZDELENI prodej £asti organizace
LIKVIDACE fizeny zanik s cilem prodat co lze za nejlepsi cenu




Planovani

Planovani financi zahrnuje:

* Planovani hospodarského vysledku: Zisk = Vynosy - Naklady
* Planovani vynosu

* Planovani nakladu

* Planovani kapitalu

* Planovani financnich toku



Planovani

Vynosy jsou souhrnem penéznich prostredkd, které podnik ziska ze vSech svych

cinnosti (produkce vyrobku nebo sluzeb) za urcité obdobi.

Naklady znamenaji vyjadreni penézni hodnoty vSech spotfebovanych vstupl pri
produkci vyrobku nebo sluzeb. Naklady je suma penéznich hodnot, které organizace
ucelné vynalozila na ziskani vynosu, bez ohledu na to, zda byly vdaném obdobi

skutecné zaplaceny. Naklady lze také vyjadrit jako spotrebu zdroju.
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anovani financnich toku

P

Penéini tok (Cash flow) je rozdil mezi penéznimi prijmy a penéznimi vydaji za sledované obdobi,

ve vykazu cash flow jsou uvedeny tedy skute¢né hotovostni toky. Vychazi z casového nesouladu
mezi hospodarskymi operacemi a jejich financniho zachyceni.

Je dllezity pro fizeni likvidity.

Cash flow muzeme rozlisit dle zakladnich ¢innosti:

* Cash flow z provozni Cinnosti

* Cash flow z investi¢ni Cinnosti

* Cash flow z financ¢ni ¢innosti



/ /

anovani

emy prip

Velkym problémem je nevédomé systematické chybovani v isudku zplsobené Cisté subjektivnim

Casté prob

vnimanim kazdého c¢loveéka, které ma znacny dopad na jakykoli rozhodovaci proces.
* Efekt kotveni - aspekt rozhodovani, kdy jedinec upravuje svoji odpovéd na zakladé posledni
Ciselné informace, kterou obdrzel.
* Chyba vysoké sebeduveéry — je systematicky defekt, kdy odbornici a zkuseni jedinci v dané
oblasti prestreluji sva budouci ocekavani a snizuji tak pravdépodobnost, ze jich dosahnou.
« Zakon malych cisel — jedna se o systematické nadhodnocovani vérohodnosti vysledkd

zalozenych na malém poctu dukazu.



Organizovani

Dlivody k organizovani - délba prace, delegovani pravomoci a zodpovédnosti,

7 V7

nastavovani rozpéti rizeni a dalsi.

Z hlediska organizacni struktury znamena usporadavani, vytvareni radu a systému,
tj. vymezovani vztahu mezi lidmi, tedy organizovani lidi a dalSich zdroju, procesu,

sluzeb, struktur a systému uvnitr organizace.

Z hlediska dennodenni prace manazera znamena proaktivni organizovani prace lidi.



Organizovani

Organizovani probiha ve vsech typech organizaci a jeho zaklady tvori zakladni

metody organizovani:
* Délba prace, organizovani prace, fizeni ukoll
* Vytvareni organizacnich jednotek a organizacnich struktur
* Vyvazovani pravomoci a zodpoveédnosti
* Delegovani (délba kompetenci)
* Stanoveni rozpéti fizeni a poctu stupnd rizeni

* Koordinace c¢innosti



Delegovani

Delegovani - délba kompetenci - preneseni ukoll ¢i presné vymezeného rozsahu pravomoci a
odpovednosti manazera na jinou osobu, organizacni jednotku nebo nizsi stupen frizeni.
Delegovani probiha predanim pravomoci spolecné s odpovédnosti.

Delegovani je nedélitelné, tzn. cely ukol se prenasi na osobu, na kterou ukol nebo pravomoc
delegujeme.

Delegovani je zplnomocnéni néco udélat, zaroven ale s prenesenim duvéry, poselstvi na jeho
zakladé muze povéreny pracovnik ovliviiovat delegované Cinnosti a spolupracovat s ostatnimi.

Spolecnym zajmem delegovani by mélo byt splnéni ukolu, a nikoliv ukazani neschopnosti

povéreného pracovnika.



ProcC delegovat?

* Vice prace za kratsi Cas * Vyhnuti se stagnaci, rist organizace

* Vice ¢asu na dullezité véci * Motivovani pracovnik, jejich rozvoj

* Nové napady a pristupy (zvyseni vykonnosti a spoluzodpovédnosti)
* Vlastni rozvoj * Snazsi hodnoceni pracovnik

* Rozvoj kompetenci pracovnikU * Jednodussi kontrola

https://www.youtube.com/watch?v=DMsHHS-Gs o
Dave Ramsey



https://www.youtube.com/watch?v=DMsHHS-Gs_o

Pravidla delegovani

* CO delegovat — analyza prace, vybér ukolu
Planovani, priprava delegovani

* KOMU delegovat - vybér vhodné pracovnika

7 4 o

* JAK delegovat - spravny zpUsob zadani ukol(

Primérena podpora

Kontrola delegovani




Vnitrni prekazky pridelegovani

* NedUvéra ve schopnosti podtizenych, zklamani

* Pedantnost a perfekcionismus

* Obava z neoblibenosti

* Strach ze ztraty kontroly

“| like things to be dcmeI my way but by somebody
else.”

* Manazerovo ego
* Neschopnost planovat si Cas
* Netrpélivost

* Prilis dGkladnd znalost prace / nechut opustit néco, co dobife umi (vynikajici specialista, ktery se
nevzil do ulohy manazera)



KOMU delegovat?

Pri vybéru vhodného pracovnika se musi prihlizet k:
* Funkci — komu je ukol nejblize
* Vytizeni delegovaného

* Schopnostem a zkuSenostem

» Zajmu pracovnika / jeho iniciativé
»1ady lezi ¢lovek, ktery védél, jak

* Kariére dosdhnout toho, aby pro néj pracovali
lidé, kteri byli lepSi nez on. “



JAK delegovat?

* Jasné vysvétleni toho, co se ocekava

* Vysvétleni smyslu ukolU (odstranéni iniciativnich chyb)

* Vymezeni dilCich terminu ukolu

* Oznamit oCekavany vysledek, véetné kvality

* Poskytnuti potrebnych informaci (i o tom, kdo na ukolu také participuje)

* Udéleni pravomoci a vymezeni hranic odpovednosti



Problémy, které mohou nastat ...

* Delegovany pracovnik tvrdi, ze praci neumi.

* Delegovany pracovnik ma hodné prace, ukol nechce
prijmout.

* Naklady - pracovnici chodi s delegovanymi ukoly zpét a
zadaji o radu / pomoc.

* Nadrizeny chce, aby byl ukol vykonan osobné vedoucim.



PROC delegovat?

Stephen Covey: ,KaZzda zména zacina uvnitr.”

Delegovani = moznost demonstrovat své manazerské
schopnosti.

* VUdci osobnost za¢ina s myslenkou na konec.
* Ma emocionalni vztah ke své vizi, do svych Uvah zahrnuje nasledovniky.

Delegovani je to jediné, co mulize vedouci pro naplnéni, rozvoj a dalsi
pokracovani své organizacni vize udélat.



Delegovani

Pohadka?

Bylo nebylo, byl jednou jeden ,tym“ a v ném cCtyri ¢lenové, kteri se jmenovali Kazdy,
Nékdo, Kdokoliv a Nikdo. Jednoho dne bylo treba cosi udélat a Kazdy si byl jist, Ze to
Nékdo udéla. Mohl to udélat Kdokoliv, ale Nikdo to neudélal. Nékdo se rozzlobil, protoze
to prece byla prace pro Kazdého. Kazdy si myslel, ze by to mohl udélat Kdokoliv, ale
Nikdo si neuvedomil, ze to Kazdy neudéla. Nakonec Kazdy obvinoval Nekoho, ze Nikdo

neudélal to, co mohl delat Kdokoliv.



Cviceni — delegovaci karty

Manazer informuje
0 svém rozhodnuti

Manazer presvedcuje tym
0 svém rozhodnuti

Odsouhlasit

ManaZer se poradi
s tymem a pak rozhodne

Rozhodnuti je ucineno
spolecné dohodou

Manazer poskytuje radu,
tym se rozhoduje

6,
[ed &

Reportovat

Rozhoduje tym, manazer
je informovan

Delegovaci
karty

Delegovat
@@ BRAVO

) . CONSULTING
Kompetence je pIné

v rukou tymu

www.bravoconsulting.cz/delegovaci-karty




Motivace

Motivace je jednim ze zakladnich psychickych procest. Motivace je vnitini pohnutka, ktera
podnécuje jednani clovéka k né¢emu. Je to to, co nds pohani néco délat. Motivace muze byt
aktivovana pomoci rliznych stimult (stimulacnich ¢i aktivizacnich faktortd) - vnéjsich i vnitfnich
(sebemotivace). Uzce souvisi s vykonnosti ¢lovéka - motivovany ¢lovék je vykonnéjsi, vice se
soustredi na dosazeni urcitého cile.

Motivovani je Usili jednoho lidského jedince nebo jedincl vytvofit u jiného jedince (jinych jedinc(l)
motivaci pro pozadované chovani a v praxi je nutnou soucasti fizeni, a vychazi z toho, ze cloveku se
z hlediska jeho prirozenych pohnutek nechce pracovat, pokud nema motivaci.

Sebemotivovani je usili lidského jedince motivovat sam sebe.



Pfipad zavrazdéného magnata

Edwin, jeden z nejbohatSich muzi svéta, se zfitil z paluby své luxusni jachty. Stalo se to v ¢asnych rannich hodinach
nedlouho poté, co skoncila bujara party a podnapili hosté dovravorali do svych kajut. Zprvu se zdalo, Ze jde o nehodu,
dokud pitva neobjevila v krvi mrtvého stopy arzeniku. Pripad byl prohlasen za vrazdu. Na palubé byli oné noci tfi
podezielé osoby, z nichZz kazdd méla svij motiv k vrazdé.

Damon, syn, otce nenavidél, protoze ten mu odmital platit hracské dluhy.

Sharon, magnatova asistentka, s nim méla pomér a citila se vyuzivana. Tu noc ji rozzufilo, ze se odmitl rozvést se svou
Zenou a ozenit se s ni.

Robert, sluha, mél podle posledni vile zavrazdéného zdédit milion dolar. Tu noc mu vsak Edwin vyhrozoval
propusténim, protoze odmitl homosexualni navrhy jednoho z klicovych klientd.

Ve skladu byla nalezena otevrena nadobka s arzenikem a na palubé lezelo nékolik mrtvych krys.

Kdo zabil Edwina?




Motivace

Vnitrni motivace - vysledek potreb a zdjmu ¢lovéka (potreba
poznavaci, seberealizace, kulturni potreby)

Vnéjsi motivace - je uréena pusobenim vnéjsich podnétu (hrozba
trestu, moznost odmeény)



Motivace

Pro¢ motivace?

https://www.youtube.com/watch?v=PlgbN1Yy14Q



https://www.youtube.com/watch?v=PlgbN1Yy14Q

Motivace k praci

Formovani kvalitniho a vykonného personalu, ktery je identifikovan se
zajmy podniku

Cile podniku
* Ekonomické (vykonnost organizace)
* Socialni (spokojenost zaméstnancu)

Trh prace
* Nabidka
* Poptavka



Pracovni vykon

Pracovni stimulace (chtit)
* Ocekavani (vlastnosti prace, dosazeni cile v zavislosti na usili)
* Struktury motivu (orientované na vykon, na spokojenost)
* Intenzita usili

Vnéjsi stimuly (umét, znat)
* Schopnosti
* Pracovni znalosti
* Pracovni podminky
* Vykon
* Cile
* Uspokojeni motivu



Cukr a bic

Nejstarsi stimuly

Pozitivni a negativni motivace

Dveéma hlavnimi hybateli lidské mysli jsou touha po dobru a
strach ze zla. (Samuel Johnson)

Teorie posilovani



Teorie motivace

Zameérené na obsah — teorie potreb
> Maslowova hierarchie potreb (pét hlavnich kategorii potreb)

> Alderferova teorie ERG (existence, soundlezitost, rist)
> Herzberglv dvoufaktorovy model (motivaéni faktory, hygienické faktory)

Zameérené na proces — poznavaci (kognitivni teorie)
° Teorie posilovani
> Teorie oCekavani
> Teorie spravedlnosti

Teorie motivace umoznuji vysvétlit, co lidi pohani k
praci




Motivace Maslow

Prace, ktera zaméstnance tési a
umoznuje mu realizovat veskery
potencial, schopnosti a talent

Seberealizace

Potreba Osobni postaveni, prestiz, pochvala
ucty/uznani
P9'|cr§!:)a . Dobré pracovni vztahy, které
soun?ésli;costl/ pripoutavaji pracovnika k tymu

Dobra perspektiva firmy, ktera
Potreba bezpeci zabezpedi pracovnikiim zaméstnani i
v budoucnu, bezpecné prostredi




Alderferova teorie ERG

Potreby:
* Existencni (Existence) - mzda, jistota zameéstnani

 Vztahové (Relatedness) - pratelstvi, vztahy, spolecné cile, uznani v socialni siti

* Ristové (Growth) - seberealizace v zameéstnani a profesni rlst




Herzbergerova teorie

* Hygienické faktory (neuspokojovatele) - vyvolavaji
pracovni nespokojenost (napriklad pracovni podminky, mezilidské vztahy,

platové podminky, jistota zaméstnani, atd.)

* Motivatory (uspokojovatele a motivatory) - pomohou nabudit motivaci a

spokojenost (napriklad uspéch, uznani, profesni rist, odpovédnost, atd.)



Teorie posilovani (Skinner)

Vychazi z principl kauzality a z poznani, Zze chovani pracovnika je regulovano
druhem odmeény.

Teorie neposuzuje osobnost, ale zameéruje se na chovani a rozeznava tri zakladni
pravidla dusledku:

* Odmeénou za pozitivni chovani se pozitivni chovani posiluje
* Trestem za negativni chovani se negativni chovani oslabuje

* Pokud chybi odmeéna nebo trest, chovani vyhasina



Teorie ocekavani (Vroom)

Motivaci ¢lovéka v jeho budoucim ovliviuje jeho vnitfni o¢ekavani a to ve trech elementech:
* Valence - presvédceni o atraktivnosti cile
* Instrumentality - pfesvédceni o dosazitelnosti odmény

* Expectancy - presvédceni o realnosti dosazeni cile

*Je pro mé cil atraktivni?
*Je pravdépodobné, ze ukol splnim?

*Je pravdépodobné, Ze za splnény ukol dostanu odménu, ktera odpovida mym ocekavanim?



Adamsova teorie spravedlnosti

* Pracovnik porovnava sveé usili a svou vysi odmen s usilim a odmeénou svych
spolupracovnikt na srovnatelnych pracovnich pozicich.

* Pocit spravedlnosti, pokud je s nim zachazeno stejné jako s jeho referencni
skupinou.

* Pokud jsou ostatni zameéstnanci v podobné pracovni pozici odmeénovani lépe
nebo vynakladaji méneé usili a pritom dosahuji stejnych odmén, prevazi
demotivujici pocit nespravedlnosti.



Strategie motivace

Organizace se zaméruji na vytvareni pracovniho prostredi, politik a postupU, které umozni zlepsovat

vykon zaméstnancu.

Zaméruji se na vytvareni motivujicich pracovnich mist, rozvojovych programd, uplatinovani systému

celkové odmény nebo fizeni pracovniho vykonu.



Motivacni faktory

Neexistuje univerzalni motivacni model, kazdy jsme

jedinecny a mame svoje motivacni faktory.

Motivacni profil = relativné trvala motivacni orientace.



Motivy, hodnoty a preference

Motivacni struktura

Zajmy a hodnoty ==pspokojenost, uspésnost (produktivita...)




Motivace

Vize

Cil

Vira




Jste vedouci univerzitni vypravy, ktera ma prozkoumat vzdalenou nahorni plosinu ve
venezuelském destném pralese. Potfebujete botanika a v tymu vam zbyva posledni volné
misto, o které projevili zajem tri lidé.

Michal je vysoce kvalifikovany starsi postgradudlni student botaniky. Chce si koupit dim,
protoze se nedavno ozenil. V minulosti byl na tfrech vypravach, ale dnes uvazuje, ze se usadi.
Presto ho tato nahorni plosina laka.

Sarka se chce specializovat na tropickou medicinu a na ziskavani 1ék ze vzacnych rostlin. Je
jeste studentkou mediciny, ale chce prodat své auto, aby mohla jet.

Jana uz pomahala vypravé se ziskavanim financnich prostredkt. Chce brigadné pracovat jako
CiSnice, aby svlij osobni financni prispévek jesté zvysila, a doslova udéla cokoli, aby mohla jet.
Vcetné toho, ze bude navstévovat kurzy na institutu tropické botaniky.




Nedostatek motivace

 Frustrace, nervozita zaméstnance

* Nizka produktivita

* Nezajem o praci

» Casté absence

* Naruseni pracovniho klimatu

* Neplnéni cilt



Management lidskych zdroju

Management lidskych zdroji zahrnuje vSechny procesy fizeni a rozvoje vsech pracovnik( organizace.

Jedna se vlastné o koncepci personalni prace, ktera se zacala formovat zhruba v 50. az 60. letech

minulého stoleti.
Rizeni lidskych zdrojl celou Fadu postuptl a rGiznych metod Fizeni pro praci s lidmi v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji se neomezuje pouze na personalniho feditele a dalsi pracovniky personalniho

Utvaru, ale tyka se prakticky vSech manazert v organizaci.

Personalistika ma Uzkou navaznost na management organizace.



Vedeni a komunikace

Metody vedeni a komunikovani jsou:
* Briefing

* Porady

* Motivace a motivovani

* Volba spravného stylu vedeni (styl fizeni)

* Zmocheéeni



Kontrola

Kontrola je soustavné sledovani a kritické hodnoceni chovani, riznych nastalych jevd, situaci a proces( v
organizaci nebo jejim okoli. Hlavnim ucelem je korigovani organizace zadoucim smérem. Pomoci
kontroly Ize také preventivné predchazet negativnim jevim a ma proto také vztah na fizeni rizik.
Kontrola je jednim ze zakladnich Ukoll manaZer( na vSech Urovnich. Provadi kontrolu bud pfimo sdm
nebo neprimo (delegovani kontroly na dalSi pracovniky nebo tfeti osoby).
Nejcastéjsi metody kontroly:

* Bézna vnitrni kontrola

* Interni audit

* Externi audit

* Zpétna vazba



Audit

Audit znamena prezkoumani urcitych Cinnosti, informaci a dat s cilem provéfit jejich platnost a

spolehlivost. Vysledkem auditu je auditorska zprava.

Audit vzdy provadi nezavisla a kvalifikovana osoba, ktera se nazyva auditor.

Ulelem auditu je napftiklad zjistit, zda doklady podavaji platné a spolehlivé informace o
skutecnosti. V nékterych pripadech je icelem auditu objektivné zhodnotit fungovani procesl nebo
lidi ve firme.

Interni audit - je vykondvany clovékem nebo Utvarem uvnitf organizace (interni auditor)

Externi audit - je provadén externim subjektem (auditorem, auditorskou firmou, statnimi organy

apod.)



Funkce kontrolniho procesu

Poznavaci funkce

* zjistovaci faze
* hodnotici faze

Napravna funkce - urcujici faktor ucinnosti, vznika po zaregistrovani vysledkt poznani, které mohou

nabyvat téchto parametru:
* odpovidajici
* neodpovidajici - kladné
* neodpovidajici - zaporné
Vychovna funkce
* upevnuje spolecenskou a pracovni kazen
* omezuje nespravné metody prace ( rozbor pricin odchylek)

* vychovava k odpovédnosti a rozsifuje zkuSenosti vsech pracovnikd
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