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ABSTRAKT 

Práce se zabývá rolí mana~era v rozhodovacích procesech a krizových situacích. Cílem práce 

je analyzovat klí�ové faktory ovlivHující rozhodovací procesy mana~erp, posoudit dopady 

krizového Zízení na výkonnost firmy a navrhnout opatZení ke zvýbení efektivity Zízení. 

Teoretická �ást práce definuje základní mana~erské rozhodovací modely, pZístupy 

k rozhodování a faktory, které tento proces ovlivHují. Praktická �ást práce vyu~ívá 

kvantitativní výzkum v podob� dotazníkového betZení, které zkoumá jejich postoje 

k mana~erskému rozhodování a krizovému Zízení. Kvalitativní výzkum se zam�Zuje 

na rozhovory s pZedstaviteli managementu a sna~í se zachytit psychologické okolnosti 

rozhodování. Na základ� zjibt�ných poznatkp práce navrhuje opatZení ke zvýbení efektivity 

rozhodovacích procesp. Výsledky práce pZinábejí ucelený pohled na mana~erské 

rozhodování a krizový management v praxi a poskytují návrhy pro optimalizaci t�chto 

procesp s cílem zvýbit konkurenceschopnost organizace. 

 

Klí�ová slova: analýza rozhodování, efektivita Zízení, krizová komunikace, krizový 

management, mana~erské rozhodování, krizová situace, emo�ní vlivy 

 

ABSTRACT 

The thesis focuses on the role of managers in decision-making processes and crisis 

situations. The aim of the work is to analyze the key factors influencing managers' decision-

making processes, assess the impacts of crisis management on the company's performance, 

and propose measures to enhance management efficiency. The theoretical part of the thesis 

defines fundamental managerial decision-making models, approaches to decision-making, 

and factors that influence this process. The practical part employs quantitative research in 

the form of a survey that examines their attitudes towards managerial decision-making and 

crisis management. Qualitative research focuses on interviews with management 

representatives and seeks to capture the psychological circumstances of decision-making. 

Based on the findings, the thesis proposes measures to enhance the efficiency of decision-

making processes. The results provide a comprehensive view of managerial decision-making 

and crisis management in practice and offer suggestions for optimizing these processes to 

increase the organization's competitiveness. 



 

Keywords: decision analysis, management efficiency, crisis communication, crisis 

management, managerial decision-making, crisis situation, emotional influences 
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ÚVOD 

Role mana~era v rozhodovacích procesech a krizových situacích je dple~itá, proto~e 

mana~er je ten, kdo usm�rHuje organizaci sm�rem k jejím cílpm. Rozhodování je nedílnou 

sou�ástí mana~erské práce a vy~aduje schopnost analyzovat rpzné mo~nosti a volit mezi 

nimi na základ� dostupných informací. Mana~er musí vyhodnotit jak krátkodobé, tak 

dlouhodobé dpsledky rozhodnutí a zajistit, aby byla v souladu s celkovou strategií 

organizace. PZi rozhodovacích procesech hraje hlavní roli schopnost analyzovat rizika, 

rozpoznávat pZíle~itosti a pZijímat odpov�dnost za kone�né rozhodnutí. 

V krizových situacích je role mana~era jebt� dple~it�jbí, proto~e tyto situace �asto vy~adují 

rychlá a efektivní rozhodnutí. Mana~er musí být schopen zachovat chladnou hlavu, pZesn� 

identifikovat povahu krize a pou~ít osv�d�ené krizové strategie pro minimalizaci dopadp na 

organizaci. Schopnost komunikovat jasn� a rozhodn� je v takových situacích zásadní, aby 

se pZedeblo panice a zajistilo se, ~e celý tým bude jednat koordinovan�. Krom� toho musí 

mana~er v�novat pozornost lidskému aspektu krize a zajistit, aby byli zam�stnanci 

informováni a podporováni. 

Role mana~era v rozhodovacích procesech se neomezuje pouze na samotné rozhodnutí, ale 

zahrnuje také strategii, implementaci a následné hodnocení výsledkp. Mana~er musí být 

schopen identifikovat relevantní informace a zdroje, které ovlivHují rozhodování, a pou~ívat 

analytické nástroje k jejich efektivnímu vyhodnocení. V moderním podnikatelském 

prostZedí se mana~eZi musí potýkat s komplexními faktory, jako jsou globalizace, 

technologické zm�ny a zvybující se konkurence. Tyto faktory vytváZejí situace, kdy 

mana~erská rozhodnutí nejsou pouze o okam~itých Zebeních, ale o schopnosti pZedvídat 

budoucí vývoj a dlouhodob� plánovat. Mana~er tak musí být nejen odborníkem ve svém 

oboru, ale i strategickým myslitelem, který rozumí birbím souvislostem a umí propojovat 

rpzné �ásti organizace do jednoho efektivního celku.  

Cílem práce je analyzovat roli mana~era v rozhodovacích procesech a krizových situacích 

a následn� navrhnout optimalizaci t�chto procesp. Na základ� teoretických poznatkp 

a praktických pZípadových studií se práce zam�Zuje na zhodnocení sou�asných 

rozhodovacích modelp a krizového Zízení. V rámci optimalizace systému budou 

identifikovány dple~ité oblasti, kde dochází ke zpo~d�ním nebo neefektivnímu rozhodování, 

a následn� budou navr~eny konkrétní kroky, které povedou ke zlepbení t�chto procesp. 

Optimalizace bude zam�Zena na zefektivn�ní rozhodovacího procesu prostZednictvím lepbí 

integrace analytických nástrojp a komunikace napZí� organiza�ními jednotkami.  
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1 PYÍSTUPY K ROZHODOVACÍM PROCECoM 

PZístupy k rozhodovacím procespm v mana~erské praxi se vyzna�ují rpznými 

metodologickými sm�ry a nástroji, které se pou~ívají k výb�ru nejvhodn�jbího rozhodnutí 

z více mo~ných variant. Rozhodovací procesy lez obecn� rozd�lit na racionální pZístupy, 

které se zam�Zují na logickou analýzu dostupných dat a faktp, a intuitivní pZístupy, kde 

se v�tbí dpraz klade na zkubenosti, intuici a osobní vnímání mana~era. V racionálních 

modelech rozhodování, jako je napZíklad model optimalizace nebo vícekriteriální 

rozhodování, se mana~eZi sna~í najít nelepbí mo~né Zebení na základ� objektivních kritérií 

a matematických modelp (Bartobová a Bartob, 2011). Tyto pZístupy se �asto pou~ívají 

v situacích, kdy je dostatek �asu a informací pro pe�livou analýzu vbech faktorp, napZíklad 

pZi dlouhodobém strategickém plánování. Naopak intuitivní pZístupy hrají významnou roli 

zejména v dynamických a nepZedvídatelných situacích, kde není mo~né získat vbechny 

potZebné informace a rozhodnutí musí být u�in�no rychle, napZíklad v krizových situacích. 

Intuice zde slou~í jako dple~itý nástroj, který mana~erpm umo~Huje �erpat ze svých 

pZedchozích zkubeností a rychle se adaptovat na m�nící se podmínky (Tabesh a Vera, 2020). 

Krom� t�chto dvou hlavních pZístupp existují i kombinované modely, které propojují prvky 

racionality a intuice, �ím~ se sna~í dosáhnout vyvá~eného a flexibilního rozhodování. Ka~dý 

z t�chto pZístupp má své specifické výhody a nevýhody a jejich aplikace závisí 

na konkrétním kontextu rozhodovací situace, dostupných informacích a zkubenostech 

mana~era. 

1.1 Typy rozhodovacích procesp 

Rozhodovací procesy v managementu leze rozd�lit do n�kolika typp podle rpzných 

kritérií, která odrá~ejí slo~itost situací, s nimi~ se mana~eZi potýkají, a zppsoby, jakými jsou 

rozhodnutí pZijímána. Jedním z hlavních faktorp, podle kterých lze rozhodovací procesy 

klasifikovat, je strukturálnost problému. Na základ� toho rozlibujeme rozhodovací procesy 

na programové a neprogramové. Programované rozhodovací procesy se vztahují 

k opakovaným a dobZe definovaným problémpm, které se vyskytují v organizacích 

pravideln�. V t�chto pZípadech je rozhodování relativn� jednoduché a obvykle se Zídí 

pZedem stanovenými pravidly, procedurami nebo algoritmy. Typickým pZíkladem je 

schvalování rutinních výdajp nebo nábor na pozici s pevn� danými kritérii. Na druhou 

stranu, neprogramované rozhodovací procesy se týkají unikátních, slo~itých a �asto 

nepZedvídatelných problémp, které vy~adují kreativní pZístup a rozsáhlou analýzu. Tyto 
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procesy jsou �asov� náro�n�jbí a vy~adují v�tbí zapojení mana~erp a týmu, napZíklad pZi 

vývoji nové produktové strategie nebo pZi Zebení krizové situace (Jakubová, 2016). PZíklad 

rozhodovacího procesu spotZebitele jako ukázka neprogramovaného rozhodovacího modelu 

ukazuje následující obrázek. 

 

Obrázek 1 Rozhodovací proces spotZebitelp 

Zdroj: Hálek (2024, s. 26) 

Dalbí dple~ité rozlibení rozhodovacích procesp vychází z úrovn� nejistoty a dostupnosti 

informací, co~ vede k rozd�lení na rozhodování za jistoty, rozhodování za rizika 

a rozhodování za nejistoty. Rozhodování za jistoty nastává, kdy~ má mana~er k dispozici 

vbechny potZebné informace a výsledek ka~dé alternativy je známý a pZedvídatelný. Tento 

typ rozhodovacího procesu se vyskytuje ve stabilním prostZedí a �asto se vztahuje k rutinním 

rozhodnutím. Rozhodování za rizika zahrnuje situace, kde jsou dostupné pouze �áste�né 

informace, ale je mo~né odhadnout pravd�podobnosti rpzných výsledkp. Mana~eZi zde 

musejí �init rozhodnutí na základ� odhadu rizik a vyu~ívají nástroje, jakou jsou 

pravd�podobnostní modely nebo analýza scénáZp. Rozhodování za nejistoty pZedstavuje 

nejnáro�n�jbí situace, kdy jsou dostupné informace minimální a nelze pZedem ur�it ani 

pravd�podobnosti mo~ných výsledkp. Tento typ rozhodování vy~aduje vysokou míru 

flexibility a schopnost rychle reagovat na nové okolnosti, �asto na základ� intuice 

a  zkubeností (Holá, 2017). 

Dalbí klasifikace rozhodovacích procesp mp~e vycházet ze zapojení jednotlivcp �i týmp 

do rozhodování. Existují individuální rozhodovací procesy, kdy rozhodnutí �iní jednotlivý 

mana~er sám, obvykle v situacích, kdy je rozhodovací problém úzce specializovaný nebo 

kdy je tZeba rychle jednat. Individuální rozhodování je �asto efektivní v menbích 
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organizacích nebo v situacích, kdy je po~adovaná rychlá reakce. Naproti tomu týmové 

rozhodovací procesy zahrnují více osob, co~ umo~Huje birbí perspektivu a v�tbí mno~ství 

informací. Týmové rozhodování bývá efektivní pZi Zebení komplexních problémp, kdy je 

zapotZebí rpzných odborných znalostí. Avbak mp~e být �asov� náro�n�jbí a n�kdy 

komplikované rozdílnými názory �lenp týmu. Kvalitní facilitace a Zízení skupinové 

dynamiky jsou proto dple~ité pro úsp�bné dosa~ení konsenzu nebo optimálního rozhodnutí 

(Sayegh a kol., 2004). 

Rozhodovací procesy lze rozlibit také na základ� �asového rámce a rychlosti 

rozhodování. V tomto ohledu se mluví o strategickém a operativním rozhodování. 

Strategické rozhodování se zam�Zuje na dlouhodobé cíle organizace a �asto zahrnuje 

rozhodnutí s dopadem na celou firmu. Tato rozhodnutí bývají komplexní, vy~adují 

rozsáhlou analýzu a mají dlouhodobé dpsledky, napZíklad rozhodnutí o  vstupu na nový trh 

nebo zásadní zm�n� obchodní strategie. Operativní rozhodování naopak Zebí ka~dodenní 

problémy a rutinní operace, které mají krátkodobý charakter a mén� rozsáhlý dopad, 

napZíklad Zebení logistických problémp nebo Zízení b�~ného provozu. Rychlost, s jakou je 

tZeba tato rozhodnutí �init, závisí na naléhavosti problému, pZi�em~ operativní rozhodování 

�asto vy~aduje rychlou akci, zatímco strategické rozhodování je více promyblené 

a dlouhodob� plánované (Fotr a avecová, 2016). 

1.2 Rozhodovací modely 

Rozhodovací modely pZedstavují strukturované postupy, které mana~erpm umo~Hují 

systematicky analyzovat mo~nosti a vybírat nejvhodn�jbí rozhodnutí. Tyto modely 

se pou~ívají v rpzných typech rozhodovacích procesp a pomáhají eliminovat subjektivitu 

a chyby v úsudku, �ím~ zvybují efektivitu a kvalitu rozhodnutí. Racionální rozhodovací 

model je jedním z nejpou~ívan�jbích a vychází z pZedpokladu, ~e mana~eZi mají k dispozici 

vbechny relevantní informace a jsou schopni tyto informace efektivn� zpracovat. Tento 

model pZedpokládá logické a sekven�ní kroky, od identifikace problému, pZes generování 

alternativ, a~ po jejich hodnocení a výb�r nejlepbího Zebení. Výhodou racionálního modelu 

je jeho systemati�nost a pZehlednost, která umo~Huje pe�livou analýzu situace, co~ je 

nezbytné zejména v rozhodovacích procesech, které vy~adují podrobné a dlouhodobé 

plánování. Nevýhodou vbak mp~e být �asová a informa�ní náro�nost, to z n�j �iní mén� 

vhodný nástroj v dynamických nebo krizových situacích, kde je tZeba rozhodovat rychle 

(Mikulábtík, 2015). 
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Dalbím rozhodovacím modelem je Simonpv model omezené racionality, který bere 

v úvahu skute�nost, ~e mana~eZi �asto nemají k dispozici vbechny potZebné informace nebo 

dostatek �asu na pe�livou analýzu. Tento model navrhuje, ~e mana~eZi nevolí v~dy optimální 

Zebení, ale �asto se spokojí s takzvaným uspokojivým Zebením, které je dostate�n� dobré pro 

danou situaci. Simon argumentoval, ~e rozhodování v praxi �asto zahrnuje kompromisy 

mezi �asem, náklady a dostupnými informacemi, a proto je dple~ité nalézt Zebení, které 

splHuje základní po~adavky, i kdy~ nemusí být ideální. Tento model je zvlábt� u~ite�ný 

v situacích, kdy jsou zdroje omezené a kdy nelze provést úplnou analýzu vbech alternativ. 

Simonpv model omezené racionality realisticky reflektuje omezení lidského poznání 

a schopnosti zpracovávat informace, proto se v praxi �asto uplatHuje ve slo~itých a �asov� 

náro�ných situacích (Ko~inová, 2022). 

Dalbím pZístupem k rozhodování je intuitivní model, který se zam�Zuje na vyu~ití 

zkubeností, pocitp a osobní intuice mana~erp pZi rozhodování. Tento model pZedpokládá, ~e 

mana~eZi v ur�itých situacích nemají �as ani prostZedky k tomu, aby provedli podrobnou 

analýzu vbech alternativ, a proto se spoléhají na svou intuici a subjektivní úsudek. Intuitivní 

model je zvlábt� ú�inný v dynamických a krizových situacích, kdy je tZeba jednat rychle 

a na základ� omezených informací. Zkubený mana~er, který se ji~ setkal s podobnými 

situacemi, je schopen rychle rozpoznat vzory a na základ� svého vnímání pZijmout 

rozhodnutí, které se uká~e jako správné. Tento model má vbak i svá rizika, proto~e 

subjektivita a emo�ní vlivy mohou vést k chybám v úsudku a neefektivním rozhodnutím. 

PZesto je intuice dple~itým nástrojem, který doplHuje formální a analytické pZístupy 

v rozhodovacích procesech, zejména v prostZedí s vysokou mírou nejistoty (Loja, 2022). 

V rámci rozhodovacích modelp existují také politické modely, které zdprazHují, ~e 

rozhodovací procesy v organizacích jsou �asto výsledkem slo~itých interakcí mezi 

jednotlivými zájmovými skupinami. Tento pZístup vychází z pZedpokladu, ~e organizace 

nejsou homogenními entitami, ale jsou slo~eny z rpzných jednotek, odd�lení a jedincp, kteZí 

mají odlibné cíle, zájmy a priority. Rozhodování podle politického modelu tedy zahrnuje 

jednání, vyjednávání a kompromisy mezi t�mito zájmovými skupinami. Mana~eZi hrají 

v tomto modelu roli facilitátorp a vyjednava�p, kteZí musí sladit rpzné názory a zajistit, aby 

kone�né rozhodnutí bylo pZijatelné pro v�tbinu zú�astn�ných. Politický model odrá~í realitu 

organizací, kde mocenské a zájmové konflikty �asto ovlivHují rozhodovací procesy. A�koliv 

tento model mp~e být �asov� náro�ný a n�kdy vést ke kompromisním rozhodnutím, která 



UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 19 

 

nejsou v~dy optimální, umo~Huje zajistit birbí konsenzus a podporu pro implementaci 

rozhodnutí v rámci celé organizace (Prásko a Pebek, 2016). 

1.3 Faktory ovlivňující rozhodování 

Rozhodovací procesy v mana~erském prostZedí jsou ovlivHovány mnoha rpznými faktory, 

které mohou významn� ovlivnit kone�nou volbu Zebení. Jedním z hlavních faktorp je 

dostupnost informací. V ideálním pZípad� by mana~eZi m�li pZístup k vebkerým relevantním 

údajpm, které jim umo~ní provést objektivní a informované rozhodnutí. V praxi vbak bývá 

�asto problémem nedostatek informací nebo jejich nadbytek, co~ mp~e vést k nesprávné 

interpretaci dat nebo k informa�nímu pZetí~ení (Potter a Kavanagh, 2020). Mana~eZi musí 

být schopni rozlibit, které informace jsou dple~ité, a rozhodnout se na základ� t�chto dat, to 

vy~aduje jak analytické dovednosti, tak i schopnost efektivn� tZídit a zpracovávat informace. 

Navíc mp~e být kvalita dostupných informací problematická – informace mohou být 

zastaralé, nepZesné nebo nekompletní, co~ zvybuje nejistotu a riziko bpatného rozhodnutí 

(Alnuami, 2015). 

Dalbím významným faktorem je �asový tlak. 
as hraje v rozhodovacích procesech 

kritickou roli, proto~e mana~eZi �asto �elí situacím, kdy musí rozhodnutí u�init rychle, aby 

minimalizovali rizika nebo vyu~ili pZíle~itosti. 
ím mén� �asu je na rozhodování, tím v�tbí 

je pravd�podobnost, ~e bude u�in�no pod tlakem, a mp~e vést k zjednodubování nebo 

ignorování n�kterých aspektp problému. Rozhodování pod �asovým tlakem �asto vy~aduje 

intuitivní pZístup, kdy se mana~eZi spoléhají na své zkubenosti a instinkty místo podrobné 

analýzy. Tento zppsob rozhodování mp~e být efektivní v krizových situacích, avbak zvybuje 

riziko chyby. Pokud je k dispozici dostatek �asu, je mo~né provést hloubkovou analýzu 

problému a zapojit více zú�astn�ných stran do rozhodovacího procesu, které vede k lepbímu 

a promyblen�jbímu výsledku (Nelson a Tamayo, 2021). 

Jedním z klí�ových aspektp mana~erského rozhodování je míra ekonomické 

racionality, s ní~ mana~er pracuje. Jak uvádí Synek, rozhodování v podnikové praxi je �asto 

podmín�no nedokonalostí informací, omezenými zdroji a �asovým tlakem, co~ vede 

k takzvané omezené racionalit� rozhodování. Mana~eZi proto volí mezi rpznými variantami 

Zebení nejen na základ� výpo�tp, ale i s pZihlédnutím k osobní zkubenosti, intuici a znalosti 

vnitZního a vn�jbího prostZedí podniku. Ekonomická efektivita rozhodnutí se pak neodvíjí 

pouze od teoretické optimálnosti Zebení, ale i od schopnosti mana~era tyto podmínky správn� 

vyhodnotit a rychle reagovat na jejich zm�nu (Synek a kol, 2020). 



20  UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 
 

Kultura organizace a její struktura jsou dalbím faktorem, který ovlivHuje rozhodovací 

procesy. Ka~dá organizace má svou vlastní kulturu, která zahrnuje hodnoty, normy zppsoby, 

komunikace a hierarchické vztahy. V organizacích s centralizovanou strukturou, kde jsou 

rozhodovací pravomoci soustZed�ny v rukou n�kolika vrcholových mana~erp, jsou 

rozhodovací procesy �asto rychlejbí, ale mohou být mén� flexibilní a postrádat birbí zapojení 

zam�stnancp. V decentralizovaných organizacích, kde je rozhodovací pravomoc delegována 

na rpzné úrovn�, mp~e být proces rozhodování pomalejbí, ale zahrnuje birbí spektrum názorp 

a zkubenosti, které mp~e vést k lepbímu porozum�ní problému a kvalitn�jbím rozhodnutím. 

Kultura organizace také ovlivHuje do jaké míry jsou mana~eZi ochotni riskovat, 

experimentovat nebo pZistupovat k problémpm inovativn�. 

Osobnost a zkubenosti mana~era hrají také hlavní roli v tom, jak jsou rozhodovací 

procesy vedeny. Mana~eZi s bohatými zkubenostmi �asto lépe odhadnou rizika a jsou 

schopni rychleji vyhodnotit rpzné alternativy, a to jim umo~Huje �init efektivn�jbí 

rozhodnutí. Mén� zkubení mana~eZi mohou mít tendenci být opatrn�jbí a více se spoléhat 

na analytické metody a kolektivní rozhodování. Osobnost mana~era ovlivHuje také jeho 

pZístup k riziku – n�kteZí mana~eZi jsou více ochotni riskovat, zatímco jiní preferují 

konzervativní pZístup. Emo�ní stabilita, schopnost zachovat chladnou hlavu pod tlakem 

a flexibilita jsou rovn�~ faktory, které ovlivHují, jakým zppsobem mana~er pZistupuje 

k rozhodování. V krizových situacích, kde je tZeba rychle jednat a kde je vysoká míra 

nejistoty, jsou tyto osobnostní vlastnosti dple~ité pro úsp�bné Zízení a zvládnutí slo~itých 

situací (Plamínek, 2018). 

„Rozhodování v organizačním prostZedí je procesem podmíněným nejen informacemi 

a logikou, ale také vnímáním reality, emocemi a kulturou dané instituce.“ (Camerer a kol., 

2004, s. 27) 
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2 ROLE MANA}ERA V ROZHODOVACÍH PROCESECH 

Role mana~era v rozhodovacích procesech je zcela zásadní, proto~e mana~er je tím, kdo 

usm�rHuje organizaci sm�rem k jejím strategickým cílpm a odpovídá za správné fungování 

vbech jejích slo~ek. Mana~er nejen vybírá mezi rpznými alternativami, ale také rozhoduje 

o tom, jaké informace budou pro rozhodování pou~ity, jaké zdroje budou alokovány a jaké 

kroky budou následovat po u�in�ní rozhodnutí. Mana~er funguje jako koordinátor, který 

propojuje jednotlivé �ásti organizace, zajibeuje, aby rozhodnutí byla v souladu s celkovou 

vizí firmy, a zároveH vyhodnocuje, jaká rizika jsou spojena s jednotlivými volbami (aikýZ, 

2014). Rozhodovací procesy vy~adují od mana~era jak analytické schopnosti, které mu 

pomáhají zpracovat a vyhodnotit dostupné informace, tak i schopnost vést a motivovat svpj 

tým k dosa~ení stanovených cílp. Hlavní slo~kou mana~erského rozhodování je také 

flexibilita – mana~er musí být pZipraven pZizppsobit svá rozhodnutí m�nícím se podmínkám 

na trhu a v prostZedí organizace. Dple~itá je schopnost rozpoznat, kdy je nutné rychlé 

rozhodnutí a kdy je naopak vhodné nechat si více �asu na analýzu a zvá~ení vbech mo~ností. 

Mana~er tak ppsobí jako most mezi strategickým plánováním a ka~dodenním provozem 

firmy, pZi�em~ jeho rozhodnutí mají pZímý dopad na úsp�bnost a efektivitu organizace. 

2.1 Mana~er jako rozhodovatel 

Mana~er jako rozhodovatel hraje hlavní roli v úsp�bném fungování ka~dé organizace, 

proto~e rozhodnutí, která �iní, mají pZímý dopad na její strategii, výkonnost i celkový sm�r. 

Mana~er musí být schopen efektivn� analyzovat dostupné informace, identifikovat mo~nosti 

a vybrat to nejvhodn�jbí Zebení z hlediska krátkodobých i dlouhodobých cílp organizace. 

Rozhodování v mana~erské roli �asto vy~aduje pe�livé zva~ování rpzných faktorp, jako jsou 

dostupné zdroje, �asové omezení, po~adavky trhu práce nebo potZeby zam�stnancp. Mana~er 

musí vyva~ovat mezi tím, co je ideální z hlediska organiza�ních cílp, a tím, co je reáln� 

dosa~itelné v daných podmínkách. Tento proces není jen technický nebo analytický, ale 

zahrnuje velký podíl lidských a emocionálních faktorp, jako jsou motivace týmu, firemní 

kultura a individuální hodnoty mana~era samotného (Suchý a kol., 2016). 

Jedním z hlavních úkolp mana~era jako rozhodovatele je také Zízení rizik. Mana~erské 

rozhodování je zZídka �ernobílé – v�tbina rozhodnutí zahrnuje ur�itou míru nejistoty a rizika. 

Mana~er musí být schopen nejen identifikovat mo~ná rizika spojená s jednotlivými 

mo~nostmi, ale také je správn� vyhodnotit a pZijmout opatZení, která minimalizují jejich 

negativní dopady. To �asto znamená pou~ití rpzných analytických nástrojp, jako je SWOT 
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analýza, analýza rizik nebo finan�ní modelování, které mana~erpm pomáhají lépe pochopit 

dpsledky jejich rozhodnutí. Rozhodování je tak procesem nejen volby nejlepbí alternativy, 

ale i Zízení nejistoty a pZipravenosti na mo~né scénáZe. Mana~er musí mít odvahu rozhodnout 

i v situacích, kdy nejsou vbechny informace k dispozici, a zároveH být odpov�dný 

za následky svých rozhodnutí (Robbins a Coulter, 2018). 

Mana~er jako rozhodovatel musí prokázat schopnost pZizppsobivosti a flexibility. 

V dnebním dynamickém podnikatelském prostZedí se podmínky rychle m�ní a rozhodnutí, 

která byla v ur�itém okam~iku správná, mohou v dpsledku zm�n vn�jbích okolností rychle 

ztratit svou relevanci. Schopnost pZizppsobit se novým podmínkám a rychle reagovat 

na zm�ny je proto zásadní. Mana~er musí být schopen neustále revidovat své rozhodnutí, 

sledovat trh a zm�ny v organiza�ním prostZedí a pZípadn� upravovat své kroky tak, aby 

zpstaly v souladu s aktuálními potZebami a mo~nostmi organizace, napZíklad formou zm�n 

v plánování a strategii, ale také efektivním krizovým Zízením, kdy je nezbytné rychle 

se adaptovat na nepZedvídatelné události, jako jsou technologické inovace, zm�ny 

v legislativ� nebo ekonomické krize (Uitdewilligen a Wllar, 2018). 

Krom� toho je mana~er jako rozhodovatel také lídrem a motivátorem. Rozhodování 

není izolovaný proces – jeho dpsledky se �asto dotýkají celého týmu, pZípadn� celé 

organizace. Mana~er musí nejen �init rozhodnutí, ale také zajistit, ~e jsou tato rozhodnutí 

pochopena a podporována lidmi, kteZí je budou implementovat (aafránková a aikýZ, 2017), 

co~ vy~aduje silné komunika�ní dovednosti a schopnost inspirovat a motivovat ostatní, aby 

pZijali nové Zebení a pZisp�li k jejich úsp�bnému zavedení. Mana~er musí být schopen 

vysv�tlit dpvody svých rozhodnutí, získat podporu hlavních hrá�p v týmu a zároveH být 

otevZen zp�tné vazb�. Tímto zppsobem se rozhodovací proces stává nejen technickou, ale 

i interpersonální zále~itostí, kdy mana~er nejen volí nejlepbí Zebení, ale zároveH udr~uje 

týmovou dynamiku a soulad s dlouhodobými cíli organizace (Treurniet a Wolbers, 2021). 

2.2 Rozhodovací styly mana~erp 

„Styl rozhodování není jen odrazem osobnosti manažera, ale i reakcí na aktuální 

organizační kontext a typ rozhodovací situace.“ (Yukl, 2013. s. 59) 

Rozhodovací styly mana~erp jsou rpzné pZístupy a zppsoby, jakými jednotliví mana~eZi 

pZistupují k procesu rozhodování. Ka~dý styl je ovlivn�n nejen osobnostními 

charakteristikami mana~era, ale také organiza�ní kulturou, typem problémp, které je tZeba 

Zebit, a dalbími vn�jbími faktory. Jedním z nejrozbíZen�jbích rozhodovacích stylp je 
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autokratický styl, kdy mana~er pZijímá rozhodnutí samostatn�, bez konzultace s podZízenými 

nebo kolegy. Tento styl je �asto efektivní v situacích, které vy~adují rychlou reakci, kdy není 

prostor pro diskusi nebo kdy je nutné rozhodnout v krizových podmínkách. Autokratický 

mana~er obvykle v�Zí, ~e má nejlepbí informace a schopnosti k tomu, aby u�inil správné 

rozhodnutí. I kdy~ tento styl mp~e být efektivní v ur�itých situacích, dlouhodob� mp~e vést 

k ni~bí motivaci zam�stnancp a k nedostatku iniciativy, proto~e se necítí být sou�ástí 

rozhodovacího procesu (Rother a aikýZ, 2017). 

Na opa�né stran� spektra se nachází demokratický styl, kde mana~er zapojuje podZízené 

a dalbí zainteresované strany do rozhodovacího procesu. Mana~er sbírá názory a zp�tnou 

vazbu od �lenp týmu, analyzuje rpzné pohledy a následn� �iní rozhodnutí na základ� 

konsenzu nebo alespoH v�tbinového názoru. Tento styl podporuje týmovou spolupráci, 

kreativitu a inovace, proto~e zam�stnanci mají pocit, ~e jejich názor je slyben a respektován. 

Demokratický styl je �asto efektivní v situacích, kdy je dple~ité vyu~ít birokého spektra 

odborností a zkubeností v rámci týmu, napZíklad pZi vývoji nové strategie nebo pZi Zebení 

komplexních problémp. Nevýhodou tohoto stylu vbak mp~e být jeho �asová náro�nost – �ím 

více lidí se do procesu zapojí, tím déle mp~e trvat dosa~ení kone�ného rozhodnutí, co~ mp~e 

být nevhodné v situacích, které vy~adují rychlou akci (Urban, 2014). 

Dalbí rozbíZený styl je delegativní styl (nebo také laissez-faire), pZi kterém mana~er 

pZenábí rozhodovací pravomoci na své podZízené. Mana~er zde funguje spíbe jako facilitátor 

nebo mentor, který poskytuje rámec a sm�Zování, ale kone�ná rozhodnutí ponechává 

na týmu nebo jednotlivcích. Tento styl se uplatHuje zejména v prostZedí s vysokou odbornou 

autonomií, kde podZízení mají potZebné schopnosti a znalosti k tomu, aby mohli rozhodovat 

nezávisle. Delegativní styl mp~e výrazn� zvýbit motivaci a zodpov�dnost zam�stnancp, 

proto~e mají v�tbí kontrolu nad svou prací a výsledky. Tento styl mp~e vést k nedostate�né 

koordinaci a ke ztrát� kontroly nad procesy, zejména pokud nejsou jasn� stanovené cíle 

a postupy. Mana~er v tomto stylu musí dbát na to, aby poskytl dostate�nou podporu 

a pravideln� sledoval výsledky, jinak hrozí chaos a neefektivita (Welch a Welch, 2016). 

Existuje také analytický styl rozhodování, který je charakteristický dpkladnou analýzou 

a zvá~ením vbech mo~ných alternativ a scénáZp. Mana~er, který preferuje tento styl, klade 

velký dpraz na sb�r dat a zpracování dat, logickou analýzu a pZedpovídání dpsledkp 

jednotlivých mo~ností. Tento styl je obzvlábt� vhodný v situacích, kdy je rozhodnutí slo~ité, 

zahrnuje vysokou míru nejistoty nebo má dlouhodobé dopady, jako je napZíklad investi�ní 

rozhodování nebo strategické plánování. Analytický styl umo~Huje mana~erpm 
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minimalizovat riziko chyb a pZijímat kvalifikovaná rozhodnutí na základ� faktp a dpkazp. 

Nevýhodou tohoto stylu mp~e být �asová náro�nost a ob�asné pZetí~ení informacemi, co~ 

mp~e vést k „paralýze analýzou“ – situaci, kdy je rozhodování zbyte�n� odkládáno kvpli 

neustálé analýze dalbích a dalbích dat, místo aby bylo u�in�no kone�né rozhodnutí 

(Plamínek, 2018). 

2.3 Vliv organiza�ní kultury na rozhodování mana~era 

Organiza�ní kultura významn� ovlivHuje, jak mana~eZi pZistupují k rozhodování, proto~e 

utváZí rámec hodnot norem a o�ekávání, kterými se ve svých ka~dodenních �innostech Zídí. 

Organiza�ní kultura je souborem sdílených pZesv�d�ení a postojp, které formují chování 

zam�stnancp a vedení v rpzných situacích. Mana~eZi, kteZí pracují v prostZedí s podporující 

a otevZenou kulturou, bývají ochotn�jbí zva~ovat nové nápady a pZijímat inovativní 

rozhodnutí. Naopak v organizacích, ke je kultura striktní a vy~aduje dodr~ování zavedených 

prostupp, mají mana~eZi tendenci volit spíbe konzervativní pZístupy rozhodnutí. Tento rozdíl 

ve vlivu kultury na pZístup k inovacím a zm�nám je patrný zejména v dynamických 

odv�tvích, kde jsou potZeba rychlé reakce na tr~ní zm�ny (Armstrong a Taylor, 2015). 

Organiza�ní kultura také ovlivHuje komunikaci mezi mana~ery a zam�stnanci. 

V organizacích, kde se klade dpraz na transparentnost a otevZenou komunikaci, mají 

mana~eZi tendenci zapojovat do rozhodování birbí tým a podporují diskusi o mo~ných 

rizicích a výhodách jednotlivých krokp. Tento pZístup umo~nuje lepbí informovanost 

a redukci zkreslení, která mohou vzniknout pZi rozhodování pouze na základ� úzkého 

pohledu vedení. OtevZená kultura tak vytváZí prostZedí, kde mana~eZi mohou získat rpzné 

perspektivy, co~ pozitivn� ovlivHuje kvalitu jejich rozhodnutí (Koubek, 2015). 

Dalbím aspektem, jak organiza�ní kultura ovlivHuje rozhodování, je míra tolerance 

k neúsp�chpm a ochota k riskování. V organizacích, kde je neúsp�ch vnímán jako pZíle~itost 

k u�ení, mají mana~eZi v�tbí volnost pZi zva~ování rizik a mohou pZistoupit i k odvá~n�jbím 

rozhodnutím. Naopak v organizacích s nízkou tolerancí k chybám se mana~eZi obvykle dr~í 

osv�d�ených postupp a vyhýbají se experimentpm. Taková kultura podporuje opatrnost 

a stabilitu, a to mp~e být pZínosné v odv�tvích, kde je tZeba pe�liv� plánovat, ale omezující 

v rychle se m�nících prostZedích. PZístup k riziku a mo~nostem u�ení z chyb jsou tak faktory, 

které organiza�ní kultura siln� ovlivHuje, a tím se odrá~ejí v mana~erských rozhodnutích 

(Bartobová a Bartob, 2011). 
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Organiza�ní kultura dále ovlivHuje zppsob, jakým mana~eZi pZistupují k motivaci 

a zapojení zam�stnancp do rozhodovacích procesp. V organizacích s participativní kulturou, 

kde se zam�stnancpm umo~Huje aktivn� se podílet na rozhodování, dochází k vybbí míZe 

anga~ovanosti a odpov�dnosti za výsledky. Mana~eZi v t�chto organizacích �asto podporují 

participativní pZístup, který umo~Huje zam�stnancpm pZinábet své názory a podn�ty. Tento 

styl vedení má pozitivní vliv na celkovou motivaci a loajalitu zam�stnancp, co~ mp~e pZisp�t 

k dosa~ení lepbích výsledkp v rámci celé organizace (Nelson a Tamayo, 2021). 

Vliv organiza�ní kultury na rozhodování mana~era se projevuje také ve vztahu k etice 

a hodnotám, které jsou v organizaci pova~ovány za dple~ité. V organizacích, která kladou 

dpraz na etické jednání a sociální odpov�dnost, mají mana~eZi tendenci pZistupovat 

k rozhodování s ohledem na birbí dopady svých krokp. Taková kultura podporuje mana~ery 

v tom, aby zva~ovali nejen ekonomické faktory, ale také dopady na zam�stnance, komunitu 

a ~ivotní prostZedí. Naopak v kulturách, kde je prioritou maximalizace zisku bez ohledu na 

dalbí faktory, se etické aspekty dostávají do pozadí. Hodnoty organizace tak formují 

mana~erská rozhodnutí a ovlivHují sm�r, kterým se firma ubírá (Plamínek, 2018). 

Organiza�ní kultura ovlivHuje i schopnost mana~erp adaptovat se na zm�ny. Kultura 

podporující inovace a neustálé zlepbování umo~Huje mana~erpm flexibiln� reagovat na nové 

podn�ty a m�nící se tr~ní podmínky. V organizacích, kde se zm�na vnímá jako pozitivní 

prvek rpstu, jsou mana~eZi ochotni rychle pZehodnotit své strategie a pZijímat nové pZístupy. 

V konzervativních kulturách, kde se zm�na pova~uje za ohro~ení stávajících procesp, mají 

mana~eZi tendenci vyhýbat se rozhodnutím, která by mohla narubit stabilitu. Tento aspekt 

kultury tedy výrazn� ovlivHuje míru adaptability a inovativnosti v mana~erském 

rozhodování (Loja, 2022). 

2.4 Psychologické aspekty rozhodování 

Psychologické aspekty rozhodování hrají významnou úlohu v tom, jak mana~eZi pZistupují 

k Zebení problémp a volb� strategií. Rozhodovací proces je ovlivHován Zadou 

psychologických faktorp, jako jsou osobnost, zkubenosti, emoce a intuice, které mohou 

pZisp�t k efektivit� rozhodování nebo naopak zppsobit zkreslení. Mana~eZi �asto �elí 

situacím, kdy musejí rychle rozhodnout bez dostatku informací, co~ mp~e vést k tomu, ~e 

se spoléhají na intuitivní úsudek. Tento pZístup mp~e být výhodný v dynamických 

prostZedích, avbak mp~e být náchylný k chybám, pokud není dostate�n� podpoZen analýzou 

(Armstrong a Taylor, 2015). 
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Emoce mají zna�ný vliv na rozhodování, proto~e ovlivHují zppsob, jakým mana~eZi 

interpretují informace a reagují na stresové situace. Pozitivní emoce, jako jsou optimismus 

nebo nadbení, mohou podporovat kreativitu a otevZenost vp�i riziku, a to je prosp�bné pZi 

hledání inovativního Zebení. Naopak negativní emoce, jako je stres nebo frustrace, mohou 

vést k unáhleným nebo defenzivním rozhodnutím. Emo�ní reakce tak mohou ovlivnit nejen 

rychlost rozhodování, ale i jeho kvalitu, zejména pokud mana~er není schopen své emoce 

kontrolovat a odd�lit od objektivního hodnocení situace (Koubek, 2015). 

Zkubenosti a nau�ené vzorce chování jsou dalbími psychologickými aspekty, které 

významn� ovlivHují rozhodovací procesy. Mana~eZi, kteZí opakovan� �elili podobným 

situacím, �asto �erpají z minulých zkubeností a aplikují osv�d�ené postupy. Tento pZístup 

mp~e být velmi efektivní, jeliko~ setZí �as a umo~Huje mana~erpm rychle reagovat. 

Na druhou stranu mp~e vést k automatismu a ignorování nových faktorp, které mohou 

situaci zm�nit. Schopnost reflektovat a adaptovat své jednání na nové podmínky je tedy 

pro mana~ery zásadní, aby se vyhnuli tzv. „pastem zkubenosti“, kdy se pZílib spoléhají 

na dZív�jbí úsp�chy (Loja, 2022). 

Intuice neboli schopnost rychlého a nev�domého posouzení situace, je dalbí 

psychologickou charakteristikou, která se �asto uplatHuje v rozhodovacích procesech. 

Intuitivní rozhodování je b�~né v podmínkách, kdy není dostatek �asu na podrobnou 

analýzu, nebo kdy~ je situace pZílib slo~itá na to, aby ji bylo mo~né zcela racionáln� 

zpracovat. Intuice se zakládá na zkubenostech a dZív�jbích poznatcích, které jsou rychle 

a nev�dom� vyhodnoceny, co~ umo~Huje okam~itou reakci. Výhodou je rychlost, s jakou 

mp~e mana~er jednat, avbak intuitivní rozhodování bývá �asto náchylné k subjektivním 

zkreslením (Nelson a Tamayo, 2021). 

Kognitivní zkreslení je významným psychologickým faktorem, který ovlivHuje, jak 

mana~eZi interpretují informace a �iní rozhodnutí. Mezi nejb�~n�jbí typy zkreslení patZí 

potvrzovací zkreslení, kdy mana~er vyhledává a interpretuje informace tak, aby potvrdil své 

pZedchozí pZesv�d�ení. Dalbím pZíkladem je zkreslení dostupnosti, kdy mana~er pZikládá 

v�tbí váhu informacím, které jsou snadno dostupné, a zanedbává mén� viditelné faktory. 

Tato zkreslení mohou vést k iracionálním rozhodnutím a mohou sní~it kvalitu 

rozhodovacího procesu, zejména pokud si mana~er není t�chto vlivp v�dom a nezohledHuje 

je (Bartobová a Bartob, 2011). 

Stresové faktory také výrazn� ovlivHují tyto procesy, neboe pod tlakem dochází 

ke zm�nám v uva~ování a vnímání situace. Stres mp~e zvybovat tendenci k riskování nebo 
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naopak vést k vyhýbavému chování, kdy se mana~eZi rozhodují opatrn�ji, ne~ by bylo 

potZeba. PZi vysoké úrovni stresu dochází �asto k tzv. „tunelovému vid�ní“, kdy mana~er 

ignoruje vedlejbí informace a zam�Zuje se pouze na zjevné aspekty problému. Tento efekt 

mp~e být limitující pro kvalitu rozhodnutí, neboe sni~uje schopnost mana~era zohlednit 

celkový kontext a analyzovat alternativní pZístupy (Plamínek, 2018). 

Sebedpv�ra mana~era hraje také významnou úlohu v psychologii rozhodování. 

PZehnaná sebedpv�ra mp~e vést k podcen�ní rizik a nadm�rnému sebev�domí ve vlastní 

schopnosti, co~ mp~e zppsobit zbrklá rozhodnutí. Naopak nedostatek sebedpv�ry mp~e 

vyústit ve váhavost nebo zdr~ování, a zpomaluje rozhodovací proces, který mp~e zppsobit 

promarn�ní pZíle~itostí. Mana~eZi, kteZí si uv�domují své limity a pZistupují k rozhodování 

s realistickým sebehodnocením, jsou obvykle schopni �init vyvá~en�jbí a uvá~liv�jbí 

rozhodnutí. Schopnost realisticky posoudit vlastní schopnosti a být otevZený konzultacím 

s týmem je proto zásadní pro efektivní rozhodování (Suchý a kol., 2016). 
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3 KRIZOVÝ MANAGEMENT 

Krizový management je hlavní sou�ástí moderního Zízení, která se zam�Zuje na zvládání 

neo�ekávaných situací a událostí, je~ mohou ohrozit stabilitu a fungování organizace. Krize 

mohou mít rpzné podoby – od finan�ních problémp, technologických selhání, pZírodních 

katastrof a~ po negativní mediální události nebo konflikty uvnitZ firmy. Úkolem krizového 

managementu je pZipravit organizaci na tyto události, rychle identifikovat jejich pZí�iny 

a minimalizovat jejich dopady (Armstrong, 2015). Efektivní krizový management zahrnuje 

n�kolik fází: prevenci, pZípravu, reakci na krizi a obnovu po ní. V prevenci se organizace 

sna~í identifikovat potenciální rizika a zavést opatZení, která t�mto rizikpm pZedcházejí. 

PZíprava zahrnuje definici krizových plánp, bkolení zam�stnancp a testování scénáZp, které 

umo~Hují rychlou rekci v pZípad� krize. B�hem samotné krize musí krizový mana~er 

rozhodovat rychle, strategicky a efektivn�, aby minimalizoval bkody a zachoval kontinuitu 

provozu. Po skon�ení krize je dple~ité provést analýzu prpb�hu a vyhodnotit, co se dá zlepbit 

pro budoucí pZípady. Krizový management tedy vy~aduje flexibilitu, silné vpd�í schopnosti 

a schopnost rychle reagovat na m�nící se podmínky, pZi�em~ dple~ité je udr~et komunikaci 

s týmem a dalbími zú�astn�nými stranami na vysoké úrovni (Kumar a Sharma, 2021). 

3.1 Definice a charakteristika krize 

Krize v kontextu organizací pZedstavuje neo�ekávanou, �asto negativní událost nebo sérii 

událostí, která mohou výrazn� ohrozit stabilitu, pov�st nebo dokonce samotnou existenci 

firmy. Definice se obvykle to�í kolem nepZedvídatelnosti, vysoké míry nejistoty 

a potenciáln� katastrofálních dopadp. Krize mp~e být interní, vycházející z nitra organizace, 

jakou jsou napZíklad finan�ní potí~e, vnitZní konflikty nebo selhání technologií, �i externí, 

zppsobená faktory mimo kontrolu firmy, napZíklad pZírodní katastrofy, zm�ny v legislativ� 

nebo geopolitická událost. Hlavním rysem je její naléhavost a potZeba rychlé reakce, proto~e 

zpo~d�ní v rozhodování a jednání mp~e mít pro organizaci zni�ující následky. Krize 

vy~aduje okam~itou pozornost managementu, který musí být schopen mobilizovat zdroje 

a  rozhodnout, jak nejlépe reagovat na vzniklou situaci (Holá, 2017). 

Charakteristickým znakem krize je také nejistota, která doprovází jak její vznik, tak její 

prpb�h. V okam~iku, kdy nastane, �asto není jasné, jaké budou její dlouhodobé dopady, jak 

rychle se bude vyvíjet a jaké kroky jsou nejlepbí pro minimalizaci bkod. Nejistota komplikuje 

rozhodovací procesy, proto~e mana~eZi nemají k dispozici vbechny informace potZebné 

k efektivnímu rozhodnutí a musí pracovat s �áste�nými nebo nepZesnými údaji. Dple~itou 
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sou�ástí krizového Zízení je proto schopnost pZijímat rozhodování i v podmínkách nejistoty 

a pZizppsobovat se rychle m�nícím se okolnostem (Jakubová, 2016). Zkubený krizový 

mana~er musí být schopen �init rozhodnutí na základ� dostupných informací, a zároveH mít 

pZipravené alternativní scénáZe pro pZípad, ~e by se situace nevyvíjela podle o�ekávání. 

Dalbí charakteristikou je intenzita jejího dopadu. Krize obvykle zasahuje více oblastí 

organizace najednou – od financí a provozu, pZes lidské zdroje a~ po reputaci firmy. Intenzita 

dopadu závisí na povaze krize, její dálce a rychlosti s jakou se jí organizace doká~e 

pZizppsobit. N�které krize mohou být relativn� krátkodobé, ale velmi intenzivní, jako je 

napZíklad technologické selhání nebo hacking, zatímco jiné mohou trvat déle a mít 

kumulativní ú�inky - napZíklad ekonomické recese nebo dlouhodobé zm�ny na trhu. 

Mana~eZi musí být pZipraveni nejen na okam~ité dopady, ale také na její dlouhodobé 

následky, které mohou ovlivnit organiza�ní strategie a dlouhodobé plánování (Plamínek, 

2018). 

Vyzna�uje se také tím, ~e je �asto nepZedvídatelná a neo�ekávaná. PZesto organizace 

mp~e mít zavedené preventivní mechanismy a krizové plány. N�které krize jsou natolik 

náhlé a specifické, ~e je nelze pln� pZedvídat ani pZedcházet jejich vzniku. Tato 

nepZedvídatelnost vy~aduje, aby organizace byla flexibilní a schopna rychle reagovat 

na nové výzvy. Krom� toho musí být krizové týmy pZipraveny �elit nejen samotné krizi, ale 

i následným událostem, které ji mohou dále eskalovat. Mp~e zppsobit paniku mezi 

zam�stnanci nebo zákazníky, a to mp~e vést k dalbím komplikacím, jako jsou problémy 

s udr~ením pracovních sil nebo ztráta dpv�ry zákazníkp (Rother a aikýZ, 2017). 

3.2 Role mana~era v krizových situacích 

Role mana~era v krizových situacích je zásadní pro zajibt�ní rychlé a efektivní reakce 

na vzniklou krizi a pro minimalizaci jejich dopadp na organizaci. Mana~er je odpov�dný 

za to, aby v okam~iku krize pZevzal vedení, rychle analyzovat situaci a rozhodl, jaké kroky 

podniknout. Jedním z prvních úkolp mana~era je identifikace hlavních pZí�in krize a jejich 

dopadp na rpzné oblasti organizace. Mana~er musí rychle shromá~dit potZebné informace, 

vyhodnotit je a vytvoZit plán, jak krizi Zebit. Tento proces zahrnuje nejen �ist� technické 

rozhodování, ale také schopnost komunikovat s týmem a zú�astn�nými stranami, aby 

se zabránilo chaosu a zbyte�né panice (Veber, 2021). Rychlá a rozhodná reakce mana~era 

mp~e �asto rozhodnout o tom, jak úsp�bn� bude organizace krizi �elit. 
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Jedním z aspektp mana~erské role v krizových situacích je komunikace. Mana~er musí 

být schopen efektivn� a jasn� komunikovat jak uvnitZ organizace, tak navenek. UvnitZ 

organizace je nezbytné informovat zam�stnance o tom, co se d�je, jaké kroky budou 

podniknuty a co se od nich o�ekává. Tím se sni~uje nejistota a stres mezi zam�stnanci 

a zajibeuje se, ~e budou schopni spolupracovat na Zebení krizové situace. Krom� interní 

komunikace musí mana~er také udr~ovat kontakt s externími zú�astn�nými stranami, jako 

jsou zákazníci, partneZi, média a regula�ní orgány. Transparentní a konzistentní komunikace 

pomáhá udr~ovat dpv�ru veZejnosti a zainteresovaných stran v organizaci, co~ je zvlábt� 

dple~ité v situacích, kdy by nedostatek informací mohl vést k bíZení spekulací a ztrát� 

reputace firmy (Mikulábtík, 2015). 

V krizových situacích se od mana~era o�ekává nejen rozhodnost a schopnost rychlé 

reakce, ale pZedevbím schopnost Zídit výrobní a provozní procesy tak, aby nedoblo k narubení 

kontinuity �inností. Jak uvádí autoZi avecová a Veber, krizové Zízení vy~aduje systematický 

pZístup ke koordinaci lidí, techniky i procesp s cílem minimalizovat dopady vn�jbích �i 

vnitZních hrozeb na chod organizace. Mana~er v takových podmínkách vystupuje jako 

operativní lídr, který musí nejen rychle �init rozhodnutí, ale také zajistit tok informací, 

pZerozd�lení kapacit a implementaci nápravných opatZení v co nejkratbím �ase. Efektivita 

t�chto krokp je podmín�na pZedchozí pZípravou krizových plánp a schopností flexibilní 

reakce v reálném �ase (avecová, Veber, 2021). 

Mana~er hraje v krizových situacích také roli koordinátora zdrojp a �inností. Krize 

�asto vy~aduje mobilizaci rpzných týmp a odd�lení v organizaci, které musí spolupracovat 

na Zebení problému. Musí zajistit, aby byly vebkeré zdroje, jako jsou lidské kapacity, finan�ní 

prostZedky nebo technologie, správn� vyu~ity a koordinovány pro maximální efektivitu. 

Krizové Zízení vy~aduje rychlé pZerozd�lování priorit a n�kdy i pozastavení b�~ných 

operací, aby se mohla organizace pln� soustZedit na Zebení.  

V krizových situacích je také dple~ité, aby mana~er projevil emocionální inteligenci 

a odolnost vp�i stresu. Krize �asto vyvolává paniku, nejistotu a vysoký tlak na vbechny 

zú�astn�né, a mana~er musí být schopen udr~et klid a soustZedit se na hledání Zebení, místo 

aby podléhal stresu. Emo�ní stabilita je dple~itá nejen pro jeho vlastní rozhodování, ale také 

pro morálku a psychickou odolnost týmu. Mana~er musí být oporou pro své zam�stnance, 

poskytnout jim jasné sm�rnice a povzbuzení, aby zpstali soustZed�ní na své úkoly. Vysoká 

úroveH empatie a schopnost naslouchat obavám zam�stnancp pomáhá vytváZet atmosféru 

dpv�ry a spolupráce, a to je v krizových situacích nepostradatelné pro úsp�bné pZekonání 
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problémp. Mana~er nejen Zídí technické aspekty krize, ale také hraje dple~itou roli v udr~ení 

morálky soudr~nosti týmu (Mikulábtík, 2015). 

3.3 Komunikace a koordinace b�hem krizových situacích 

Komunikace a koordinace b�hem krizových situacích patZí mezi základní procesy, které 

umo~Hují organizacím efektivn� reagovat na neo�ekávané události. Efektivní krizová 

komunikace poskytuje zam�stnancpm, vedení a externím partnerpm pZesné informace 

o aktuálním stavu, pZijatých opatZeních a dalbím postupu. Jasná a strukturovaná komunikace 

sni~uje pravd�podobnost vzniku chaosu a nedorozum�ní, které by mohly zhorbit dopady 

krize. PZedem definované postupy pro krizovou komunikaci zajibeují, ~e ka~dý v organizaci 

ví, jakým zppsobem a kdy má informace pZedávat, co~ podporuje stabilitu a umo~Huje lepbí 

zvládnutí krizové situace (Armstrong a Taylor, 2015). 

Transparentnost v komunikaci je dple~itá nejen intern�, ale i ve vztahu k veZejnosti 

a partnerpm. Organizace, které v krizi otevZen� a pZesn� informují o aktuálním stavu 

a opatZeních, si zachovávají dpv�ru a podporu. Naopak ml�ení nebo poskytování neúplných 

informací mp~e vést k panice, bíZení dezinformací a negativnímu vnímání spole�nosti. 

OtevZená komunikace je zvlábt� dple~itá pZi krizích, které mají pZímý dopad na zdraví nebo 

bezpe�nost veZejnosti. NapZíklad v pZípad� zdravotních nebo ekologických krizí mp~e 

správná komunikace minimalizovat obavy a poskytnout veZejnosti dple~ité pokyny pro 

bezpe�né jednání (Bartobová a Bartob, 2011). 

Koordinace mezi jednotlivými odd�leními a úrovn�mi Zízení je zásadní pro efektivní 

reakci. V krizových situacích je nezbytné, aby ka~dé odd�lení v�d�lo, jakou �innost má 

vykonávat a jak se jejich úkoly propojují s aktivitami ostatních týmp. Efektivní koordinace 

umo~Huje organizaci reagovat jednotn� a bez zbyte�ných prodlev, co~ mp~e mít pZímý 

dopad na sní~ení následkp krize. PZedem pZipravené plány krizového Zízení, které definují 

postupy koordinace, zajibeují, ~e jednotlivé slo~ky organizace v�dí, co mají d�lat, a ~e 

existuje jasná hierarchie pro pZedávání pokynp (Koubek, 2015). 

Rychlost a pZesnost informací jsou faktory úsp�bné krizové komunikace a koordinace. 

V krizích, kdy se situace mp~e rychle m�nit, musí být informace pZedávány co nejrychleji 

a bez zkreslení. K tomu slou~í pZedem nastavené informa�ní kanály a technologie, které 

umo~Hují okam~itou vým�nu informací mezi zam�stnanci a vedením. Digitální platformy, 

jako jsou interní systémy pro komunikaci, e-mailové distribu�ní seznamy nebo krizové 

aplikace, umo~Hují okam~itý pZenos zpráv a minimalizují riziko, ~e se informace dostanou 
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k pZíjemcpm se zpo~d�ním. V�asná a pZesná komunikace tak pomáhá udr~et kontinuitu 

procesp a zabraHuje chaosu (Potter a Kavanagh, 2020). 

Krize �asto vy~adují spolupráci s externími partnery, jako jsou vládní agentury, 

neziskové organizace nebo dodavatelé, co~ zvybuje potZebu koordinované komunikace. 

Spole�né postupy a sdílení informací s externími partnery umo~Hují rychlejbí reakci a lepbí 

zvládnutí následkp. Organizace, které v krizích efektivn� komunikují s externími subjekty, 

jsou schopny lépe vyu~ít dostupné zdroje a zajistit si podporu ve form� materiálp, odborných 

znalostí nebo finan�ní pomoci. V pZípad� pZírodních katastrof nebo krizí veZejného zdraví je 

koordinovaná spolupráce mezi veZejným a soukromým sektorem nezbytná pro ú�innou 

reakci na událost a ochranu posti~ených komunit (Loja, 2022). 

Krizové komunika�ní plány by m�ly obsahovat i strategii pro monitorování 

a hodnocení toku informací. Mana~eZi musí mít pZehled o tom, jak jsou informace bíZeny 

a zda vbichni relevantní aktéZi dostávají aktuální a pZesné informace. Tento monitoring 

umo~Huje mana~erpm identifikovat pZípadné nedostatky v komunika�ních tocích a rychle je 

napravit, co~ minimalizuje riziko dezinformací. Krizový plán tak zahrnuje nástroje pro 

zp�tnou vazbu, které vedoucím umo~Hují zhodnotit ú�innost komunikace a provést úpravy, 

pokud jsou n�které informace neúplné nebo nejasné (Suchý a kol., 2016). 

Po skon�ení krize je nezbytné provést zp�tné hodnocení krizové komunikace 

a koordinace. Organizace mp~e tímto zppsobem identifikovat silné a slabé stránky 

v komunikaci b�hem krizové situace a na základ� t�chto zjibt�ní upravit své postupy pro 

budoucí situace. Zp�tné hodnocení umo~Huje nejen zlepbení interních procesp, ale také 

pZispívá k rozvoji dpv�ry veZejnosti a zam�stnancp, neboe ukazuje, ~e organizace je 

odhodlána se z krizí u�it a zlepbovat své postupy. Reflexe a následná optimalizace 

komunika�ních a koordina�ních procesp jsou nezbytná pro dlouhodobé zvýbení odolnosti 

organizace vp�i budoucím krizím (Armstrong a Taylor, 2015). 
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4 ROZHODOVACÍ PROCESY V KRIZOVÝCH SITUACÍCH 

Rozhodovací procesy v krizových situacích pZedstavují zásadní aspekt mana~erské práce, 

jeliko~ vy~adují okam~ité reakce na nepZedvídatelné události, které mohou významn� 

ovlivnit stabilitu a budoucnost organizace. V krizových situacích se mana~er neobejde bez 

dovednosti rychle analyzovat dostupné informace a efektivn� rozhodovat i za podmínek 

vysoké nejistoty (Armstrong a Taylor, 2015). Tento proces zahrnuje schopnost reagovat 

nejen na pZítomné hrozby, ale i na nepZedvídatelné zm�ny, které mohou situaci rychle 

eskalovat. 

Dple~itým aspektem krizového rozhodování je schopnost mana~era pracovat pod 

tlakem a udr~et chladnou hlavu v emo�n� náro�ných momentech. V takových situacích je 

nutné, aby mana~er dokázal jednat rozhodn� a s jasným cílem, to zahrnuje také vhodnou 

komunikaci s týmem i s externími partnery organizace (Bartobová a Bartob, 2011). Dple~ité 

je, aby zam�stnanci a dalbí zú�astn�né strany v�d�li, jaká opatZení jsou podnikána, co~ 

napomáhá udr~et poZádek a sni~uje mo~nost paniky. 

Krizové situace �asto vy~adují specifické rozhodovací postupy, které se libí od b�~ného 

rozhodování. Krizový mana~er musí být pZipraven opustit tradi�ní analytické postupy 

a spoléhat se na intuitivní a zkubenostní modely rozhodování, které umo~Hují rychlé reakce 

i s omezenými informacemi (Koubek, 2015). V takovém pZípad� je schopnost mana~era 

�init rychlá a intuitivní rozhodnutí dple~itá pro zmírn�ní následkp krize a zachování 

kontinuity provozu organizace. 

Flexibilita a schopnost adaptace jsou rovn�~ kritické pro efektivní krizové Zízení. 

Mana~er musí být pZipraven pZizppsobit své strategie dle aktuálního vývoje krize a být 

schopen pZehodnotit své ppvodní plány, pokud se situace zm�ní. Tento pZístup vy~aduje 

nejen zkubenost a odborné znalosti, ale i vysokou míru psychické odolnosti, to pomáhá 

mana~erpm zvládat tlak a pZizppsobit se dynamickému prostZedí (Plamínek, 2018). 

4.1 Specifikace rozhodování v krizi 

Specifikace rozhodování v krizových situacích vy~adují, aby mana~eZi rychle analyzovali 

slo~ité okolnosti a reagovali na neustále se m�nící podmínky. Krize �asto pZedstavují 

neo�ekávané události, kdy tradi�ní postupy nemusí být pou~itelné nebo dostate�n� ú�inné. 

V takovém kontextu se management musí soustZedit na pZesnou identifikaci pZí�in 

problému, pochopení jeho rozsahu a pZedvídání mo~ných následkp. Zkubený krizový 
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mana~er musí zvládnout nejen praktické úkoly spojené s pZímým Zízením situace, ale 

i psychologické aspekty, které ovlivHují jednotlivce i tým. Rozhodování v krizi proto 

neznamená pouze aplikaci standardních modelp Zízení, ale zahrnuje specifickou formu 

flexibility a adaptability k nestabilnímu prostZedí (Mikulábtík, 2015). 

V krizových situacích se m�ní i zppsoby, jakými mana~eZi získávají informace. 

Tradi�ní rozhodovací procesy se �asto opírají o rozsáhlou analýzu dat, ale krize vy~adují 

schopnost �init rozhodnutí i na základ� omezených informací. Krizový mana~er tak musí 

kombinovat dostupné údaje s vlastními zkubenostmi a intuitivním vnímáním situace. Takové 

rozhodování je náro�né, jeliko~ vy~aduje rychlou reakci na základ� nekompletních dat 

a schopnost predikovat vývoj, co~ mp~e zahrnovat vybbí riziko chyby. NapZíklad pZi 

pZírodních katastrofách nebo technologických výpadcích není mo~né zajistit vbechny 

informace, a mana~er proto musí �init rozhodnutí, které se opírají o nejlepbí dostupné odhady 

(Koubek, 2015). 

Emoce hrají významnou roli v krizových rozhodování, proto~e tyto situace obvykle 

zppsobují nap�tí a stres mezi zam�stnanci a vedoucími pracovníky. Mana~eZi jsou �asto 

vystaveni psychologickému tlaku, který mp~e ovlivnit jejich úsudek. Jedním z hlavních 

aspektp efektivního rozhodování v krizi je tedy emo�ní stabilita a schopnost udr~et 

racionální pZístup k problému. Mana~er, který doká~e regulovat své emoce, mp~e lépe 

zvládnout obtí~né situace a inspirovat ostatní ke klidu a soustZed�ní na Zebení situace. 

Emo�ní stabilita tak umo~Huje vedení zpstat objektivní i v situacích, kdy je b�~né, ~e dochází 

k panice nebo úzkosti (Loja, 2022). 

Rozhodování v krizi se také odlibuje nutností rychlého zhodnocení dostupných zdrojp 

a jejich efektivního vyu~ití. Krize vy~aduje, aby organizace rychle identifikovala zdroje – 

ae u~ jde o lidské, finan�ní nebo technologické – a alokovala je tak, aby byla minimalizovaná 

újma a zachována kontinuita provozu. Tento proces vy~aduje rychlé pZerozd�lení priorit 

a �asto i do�asné pozastavení n�kterých b�~ných operací. Mana~eZi se musí rozhodovat 

nejen o tom, které zdroje vyu~ít, ale také kdy a kde je aplikovat tak, aby dosáhli maximální 

efektivity i pZi omezených kapacitách (Bartobová a Bartob, 2011). 

Adaptabilita je dalbí vlastností, která odlibuje rozhodování v krizi od b�~ných 

rozhodovacích procesp. Krize se vyzna�uje dynamikou, kde je nutné rychle reagovat 

na zm�ny a pZizppsobit strategii vývoji situace. Mana~eZi musí být schopni revidovat 

ppvodní plány, pZehodnotit stávající cíle a zavést opatZení, která odpovídají aktuálnímu stavu 

krize. Tento pZístup vy~aduje vysokou míru flexibility, jeliko~ nelze pZedvídat, jakým 
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sm�rem se situace vyvine. Schopnost improvizace a rychlého pZizppsobení je proto 

nepostradatelná, aby organizace dokázala reagovat na rpzné scénáZe a zachovala svou pozici 

i v nejistém prostZedí (Plamínek, 2018). 

4.2 Strategie rozhodování v krizi 

„Strategická rozhodnutí během krize jsou často výsledkem kombinace intuice, pZedchozích 

zkubeností a schopnosti pZedvídat sekundární důsledky mimo okamžitý horizont.“ (Pearson 

a Clair, 1998, s. 74) 

Strategie rozhodování v krizových situacích pZedstavují rpzné pZístupy a metody, které 

umo~Hují mana~erpm rychle a efektivn� reagovat na neo�ekávané události, ohro~ující 

stabilitu organizace. V krizových podmínkách se tradi�ní rozhodovací prostupy �asto 

ukazují jako nedostate�né, a proto je nezbytné pZijmout specifické strategie, které odpovídají 

dynamickému a nepredikovatelnému charakteru krizí. Jednou z mo~ných strategií je 

rozhodování na základ� scénáZp, kde se mana~eZi pZipravují na rpzné mo~nosti vývoje 

situace. PZedem vytvoZené scénáZe pomáhají s rychlejbím vyhodnocením situace a poskytují 

jasný rámec pro rozhodnutí i v podmínkách vysoké nejistoty. Tento pZístup umo~Huje 

mana~erpm udr~et si odstup a soustZedit se na dosa~ení nejlepbích mo~ných výsledkp, a to 

i v moment�, kdy je tZeba improvizace (Fotr a avecová, 2016). 

Dalbí významnou strategií je krizová komunikace, která zajibeuje pZenos informací 

v rámci týmu a sm�rem k externím subjektpm. DobZe nastavená komunikace pomáhá 

sni~ovat chaos a poskytuje zam�stnancpm i externím partnerpm informace o aktuálním stavu 

a plánovaných opatZeních. Krizová komunikace zahrnuje nejen informování o situaci, ale 

také poskytování srozumitelných pokynp, které umo~Hují koordinovanou a efektivní 

spolupráci. Tento strategický pZístup je zam�Zen na eliminaci dezinformací a na budování 

dpv�ry v organiza�ní Zízení i v náro�ných podmínkách, kdy nedostatek informací mp~e 

snadno vést k panice a destabilizaci organizace (Holá, 2017). 

V krizových situacích mp~e být efektivní strategií vyu~ití týmového rozhodování, které 

pZinábí výhody kombinace odborných znalostí a zkubeností jednotlivých �lenp. Spolupráce 

v týmu umo~nuje pohled na problém z rpzných úhlp a pZinábí birbí spektrum mo~ných Zebení. 

Týmové rozhodování také zvybuje závazek jednotlivých �lenp k implementaci pZijatých 

rozhodnutí, co~ je zásadní pZi rychlém a efektivním Zebení krizových situaci. PZesto~e mp~e 

být tento zppsob rozhodování �asov� náro�n�jbí, jeho výhody se projevují v komplexních 
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krizích, kde je dple~ité, aby rozhodnutí vycházelo z rpzných perspektiv a kompetencí 

(Rother a aikýZ, 2017). 

Zatímco týmové rozhodování nabízí biroké mo~nosti, existují krizové situace, kdy je 

nezbytné rychlé rozhodnutí, a v t�chto pZípadech se uplatHuje autokratická strategie. Tento 

pZístup spo�ívá v tom, ~e mana~er rozhoduje samostatn� a ne�eká na shodu týmu. 

Autokratické rozhodování bývá ú�inné, kdy~ je vy~adována rychlá reakce a není �as 

na obsáhlé diskuse nebo zva~ování alternativ. Tento styl rozhodování vbak vy~aduje, aby 

m�l mana~er zna�nou zkubenost a dpv�ru ve své schopnosti, jeliko~ vebkerá odpov�dnost 

za pZijatá rozhodnutí spo�ívá na n�m. V krizích je tato strategie �asto pou~ívána jako 

základní opatZení pro rychlou a ú�innou reakci (Suchý a kol., 2016). 

Pro krizové rozhodování se �asto vyu~ívá i strategie prioritizace zdrojp a úkolp, která 

umo~Huje efektivní vyu~ití omezených kapacit organizace. Mana~er musí ur�it, které úkoly 

a zdroje jsou pro Zebení krize nejdple~it�jbí, a t�m v�novat hlavní pozornost. Tento pZístup 

pomáhá zam�Zit úsilí tam, kde má nejv�tbí dopad, a minimalizuje riziko plýtvání cennými 

zdroji. Prioritizace vy~aduje hluboké porozum�ní dynamice krize a rychlou schopnost 

rozhodovat o tom, které aktivity mohou být do�asn� pozastaveny nebo pZesunuty na pozd�ji. 

Tímto zppsobem se organizace mp~e soustZedit na oblasti, které jsou kritické pro stabilizaci 

a obnovení provozu (Potter a Kavanagh, 2020). 

Dalbím pZístupem k rozhodování v krizových situacích je strategie omezené 

racionality, známá také jako rozhodování podle uspokojivého Zebení. Tato strategie vychází 

z pZedpokladu, ~e v krizových podmínkách �asto nelze nalézt optimální Zebení, a proto 

se mana~eZi spokojí s variantou, která je „dostate�n� dobrá“ pro dané okolnosti. Omezená 

racionalita klade dpraz na nalezení uspokojivého Zebení, které splHuje minimální po~adavky 

pro Zebení krize, i kdy~ nemusí být ideální. Tento pZístup je vhodný zejména v podmínkách, 

kdy jsou dostupné informace omezené a �asová tíseH neumo~Huje detailní analýzu vbech 

alternativ (Ko~inová, 2022). 

4.3 Analýza rizik a jejich vliv na rozhodování v krizi 

Analýza rizik je zásadním krokem v rozhodovacích procesech b�hem krizových situací, 

proto~e umo~Huje identifikovat potenciální hrozby a pZipravit se na jejich zvládnutí. Tento 

proces zahrnuje posouzení pravd�podobnosti výskytu jednotlivých rizik a jejich mo~ného 

dopadu na organizaci. V krizových situacích je �asto potZeba rychle a pZesn� zhodnotit, jaká 

rizika hrozí a jakým zppsobem je mo~né je minimalizovat. Mana~eZi se tak pZi rozhodování 
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mohou zam�Zit na pZijetí opatZení, která ochrání organizaci a zamezí dalbím negativním 

následkpm (Armstrong a Taylor, 2015). 

Dple~itou sou�ástí analýzy rizik je vytvoZení rpzných scénáZp, které ukazují, jak by 

se situace mohla vyvíjet. Tvorba scénáZp umo~nuje mana~erpm zvá~it rpzné mo~nosti 

vývoje krize a pZipravit se na rpzné varianty reakcí. Tento pZístup zvybuje flexibilitu 

a pZipravenost organizace �elit i ne�ekaným zvratpm, proto~e umo~Huje mana~erpm lépe 

porozum�t tomu, co by mohlo nastat a jak se na dané situace pZipravit. Tvorba scénáZp je 

b�~n� pou~ívanou metodou v krizovém managementu a umo~Huje lépe strukturovat postupy 

pro pZípad eskalace krizové situace (Koubek, 2015). 

Analýza rizik zahrnuje hodnocení dopadu rpzných druhp rizik na konkrétní oblasti 

organizace, jako jsou finance, provoz nebo lidské zdroje. Ka~dé riziko mp~e mít odlibný 

dopad na rpzné �ásti organizace, a proto je dple~ité tyto vlivy identifikovat a pZizppsobit jim 

konkrétní opatZení. Tento pZístup pomáhá zefektivnit rozhodování a nasm�Zovat zdroje tam, 

kde jsou nejvíce potZeba. NapZíklad finan�ní rizika mohou vy~adovat jiná opatZení ne~ rizika 

spojená s lidskými zdroji, to zajibeuje, ~e organizace reaguje cílen� a efektivn� (Loja, 2022). 

PZi analýze rizik hraje dple~itou úlohu schopnost mana~erp hodnotit riziko nejen 

z pohledu jeho dopadu, ale i pravd�podobnosti, s jakou k n�mu mp~e dojít. Tento pZístup 

umo~Huje mana~erpm zam�Zit se na rizika, která mají nejv�tbí potenciál ohrozit organizaci. 

Hodnocení pravd�podobnosti vychází z pZedchozích zkubeností, statistik nebo modelp, které 

predikují, jak �asto se ur�ité typy rizik vyskytují. Tímto zppsobem mohou mana~eZi 

efektivn�ji rozhodovat, které riziko si vy~aduje okam~itou pozornost a které mp~e být 

ponecháno jako vedlejbí priorita (Bartobová a Bartob, 2011). 

Rizikové faktory v krizových situacích jsou �asto dynamické a mohou se rychle m�nit, 

co~ komplikuje jejich pZesné hodnocení. Krizové situace mohou pZinést nové hrozby nebo 

zm�nit ppvodní rizika, a proto je nezbytné rizika prpb�~n� sledovat a aktualizovat jejich 

analýzu. Tento pZístup pomáhá mana~erpm být neustále informováni o vývoji situace 

a pZizppsobovat své rozhodování aktuálním podmínkám. Prpb�~né monitorování rizik 

poskytuje organizaci v�tbí schopnost reagovat na zm�ny a pZedcházet tak ne�ekaným 

komplikacím (Potter a Kavanagh, 2020). 

PZehlednost a dostupnost informací o rizicích jsou zásadní pro správné rozhodování. 

Mana~eZi musí mít pZístup k aktuálním informacím, aby mohli rychle a efektivn� reagovat. 

Transparentní komunika�ní toky a sdílení informací mezi jednotlivými odd�leními umo~Hují 
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rychlé bíZení dple~itých zpráv o rizicích, a zvybují schopnost organizace �elit krizím. 

Informa�ní systém krizového Zízení je proto nepostradatelným nástrojem, který mana~erpm 

umo~Huje efektivn� analyzovat a hodnotit rizika na základ� nejnov�jbích údajp (Suchý a 

kol., 2016). 

Po zvládnutí krize je dple~ité provést retrospektivní analýzu rizik, která umo~ní 

organizaci identifikovat, co se v rámci krizového Zízení podaZilo a kde byly slabiny. Tato 

zp�tná vazba pZispívá k rozvoji krizových plánp pro budoucí situace a pomáhá organizaci 

lépe se pZipravit na dalbí krizové scénáZe. Retrospektivní analýza pZinábí cenné poznatky 

o fungování krizových postupp a rozhodovacích procesp, které mohou být vyu~ity 

k vytvoZení odoln�jbích strategií a vybbí pZipravenosti organizace �elit budoucím výzvám 

(Armstrong a Taylor, 2015). 

4.4 PZípadové studie krizového rozhodování 

PZípadová studie krizového rozhodování poskytují cenné poznatky o reálných pZístupech 

organizací a mana~erp k Zízení krizových situací. Jedním z �asto analyzovaných pZíkladp je 

reakce spole�nosti Johnson & Johnson na krizi spojenou s otravami zppsobenými výrobky 

Tylenol v roce 1982. Spole�nost �elila vá~nému ohro~ení dpv�ry zákazníka poté, co bylo 

n�kolik balení Tylenolu kontaminováno a m�lo smrtelné následky. Johnson & Johnson 

se rozhodla pro okam~ité sta~ení vbech balení z trhu, co~ vedlo k výrazným finan�ním 

ztrátám, ale dlouhodob� pomohlo obnovit dpv�ru zákazníkp a ochránit pov�st firmy. Tento 

pZípad ukazuje, jak dple~ité je v krizi jednat rozhodn� a transparentn�, zejména v situacích, 

kdy je ohro~eno zdraví zákazníkp (Armstrong a Taylor, 2015). 

Dalbí zajímavou pZípadovou studií krizového rozhodování je reakce automobilky 

Toyota na sérii problémp s nebezpe�ným zrychlováním n�kterých modelp v letech 2009 

a 2010. Toyota se ppvodn� sna~ila problém Zebit intern�, to vedlo k vá~ným pobkozením 

pov�sti zna�ky, kdy~ se bezpe�nostní problémy dostaly do médií. Po�áte�ní váhavý pZístup 

a nedostate�ná komunikace s veZejností vedly ke ztrát� dpv�ry. Nakonec Toyota zahájila 

rozsáhlé svolávací akce a implementovala pZísn�jbí kontrolní mechanismy. Tato pZípadová 

studie zdprazHuje význam okam~ité reakce a otevZené komunikace v krizovém Zízení, neboe 

oddalování rozhodnutí nebo snaha utajit problémy mohou mít záva~né dlouhodobé dpsledky 

(Rother a aikýZ, 2017). 

Jedním z nejznám�jbích pZípadp efektivního krizového rozhodování je pZíklad 

spole�nosti Southwest Airlines b�hem teroristických útokp 11. záZí 2001. B�hem t�chto 
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událostí byly lety po celé zemi okam~it� pozastaveny a letecké spole�nosti �elily obrovským 

výzvám v oblasti Zízení zmatku a zajibt�ní bezpe�nosti cestujících. Southwest Airlines 

se rychle pZizppsobila novým podmínkám, soustZedila se na bezpe�nost a komunikaci 

se zákazníky, a dokonce poskytovala cestujícím zázemí pro pomoc. Díky tomuto pZístupu 

si firma udr~ela pozitivní obraz i b�hem náro�ného období a dokázala se rychle zotavit 

po obnov� letového provozu. Tento pZípad ukazuje dple~itost pru~nosti a empatie vp�i 

zákazníkpm v krizových situacích, které mp~e pozitivn� ovlivnit dlouhodobý vztah 

k organizaci (Bartobová a Bartob, 2011). 

Krize, kterým �elí spole�nosti, mohou mít podobu jak externích hrozeb, tak interních 

problémp, to ilustruje pZípad Facebooku po skandálu Cambridge Analytica v roce 2018. 

Po zjibt�ní, ~e byly údaje milionu u~ivatelp neoprávn�n� vyu~ity, se spole�nost musela 

vypoZádat s negativní publicitou a otázkami týkajícími se soukromí a bezpe�nosti dat. 

Facebook zpo�átku poskytoval vágní odpov�di a neú�inn� reagoval na znepokojení 

u~ivatelp. Po výrazném tlaku veZejnosti a regulátorp byl nucen pZijmout nová bezpe�nostní 

opatZení a transparentn�jbí pZístup ke správ� dat. Tento pZípad poukazuje na nutnost rychlé 

adaptace a ochoty pZijímat odpov�dnost za chyby, zejména v krizích spojených s dpv�rou 

veZejnosti a ochranou osobních údajp (Potter a Kavanagh, 2020). 

PZípadové studie krizového Zízení jsou �asto spojeny i s pZírodními katastrofami. PZípad 

takové situace pZedstavuje reakce spole�nosti Walmart na hurikán Katrina v roce 2005. 

Walmart byl schopen rychle a efektivn� reagovat na situaci díky svým rozsáhlým 

logistickým kapacitám a schopnosti mobilizovat zdroje. Spole�nost poskytla zásoby 

a pomoc nejen zam�stnancpm, ale i komunitám, které byly katastrofou posti~eny. Tato akce 

nejen pomohla v krizovém období, ale také zvýbila pozitivní vnímání spole�nosti mezi 

veZejností a ukázala, jak mp~e být krize pZíle~itostí pro posílení dobrých vztahp s komunitou. 

Tato pZípadová studie zdprazHuje, ~e rychlá a aktivní pomoc mp~e pZisp�t k pozitivnímu 

obrazu spole�nosti, který mp~e pZetrvat i dlouho po skon�ení krize (Fotr a avecová, 2016). 

PZípadovou studií krizového rozhodování v oblasti technologií je reakce firmy 

Samsung na problémy s explodujícími bateriemi modelu Galaxy Note 7 v roce 2016. 

Samsung byl nucen stáhnout produkt z trhu a Zebit bezpe�nostní problémy, které ohro~ovaly 

zdraví zákazníkp. Spole�nost zpo�átku vydala prohlábení a zahájila program náhradních 

zaZízení, ale kdy~ problémy pokra�ovaly, musela u�init rozhodnutí o úplném sta~ení modelu 

z trhu. Tento krok vedl k významným finan�ním ztrátám, ale zároveH ukázal ochotu 

spole�nosti upZednostnit bezpe�nost zákazníkp nad zisky. Tato pZípadová studie ilustruje 



40  UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 
 

významné rozhodování, kdy organizace musí pZehodnotit své strategie na základ� situace, 

která se vyvíjí rychle a nepZedvídateln� (Loja, 2022). 
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5 ZÁV�R TEORETICKÉ 
ÁSTI 

Teoretická �ást poskytla komplexní pohled na specifika a strategie rozhodování v krizových 

situacích, �ím~ zdpraznila význam dobZe nastavených postupp a pZístupp, které umo~Hují 

efektivní Zebení ne�ekaných problémp. Krizové rozhodování se zásadn� libí od b�~ného 

rozhodování svou naléhavostí a vysokou mírou nejistoty. Mana~eZi musí jednat rychle, a to 

�asto na základ� omezených informací, co~ vy~aduje nejen analytické schopnosti, ale také 

zkubenost a intuici. Díky analýze konkrétních pZípadových studií lze vid�t, ~e rychlost 

a flexibilita v krizových situacích jsou zásadní pro minimalizaci negativních dopadp 

na organizaci a její pov�st. Úsp�bné zvládnutí krize tak mnohdy závisí na pZipravenosti 

a schopnosti vedení rychle se pZizppsobit daným okolnostem (Armstrong a Taylor, 2015). 

Zvolený teoretický pZístup rovn�~ umo~Huje lépe pochopit dple~itost krizové situace, 

která pomáhá minimalizovat chaos a poskytuje zam�stnancpm i veZejnosti jasné informace 

o situaci. Komunikace se zde neomezuje jen na interní procesy, ale klade dpraz i na externí 

subjekty, jako jsou zákazníci, partneZi nebo média (Holá, 2017). DobZe nastavená 

komunikace v krizi mp~e zna�n� pZisp�t k udr~ení dpv�ry veZejnosti, to se potvrdilo 

v pZíkladech spole�ností jako Johnson & Johnson nebo Walmart, které díky transparentnímu 

pZístupu dokázaly zmírnit potenciální pobkození své pov�sti. Záv�ry z této �ásti poukazují 

na fakt, ~e efektivní krizová komunikace není jednotným opatZením, ale m�la by být 

dlouhodob� integrována do krizových plánp a strategií organizace. 

Na základ� teoretických poznatkp a pZípadových studií vyvstává i otázka etiky 

a odpov�dnosti v krizovém rozhodování, která se ukazuje jako významná v pZípadech, kde 

je v sázce zdraví, bezpe�nost nebo osobní údaje veZejnosti. V krizových situacích mohou 

rozhodnutí organizací zásadn� ovlivnit ~ivoty jednotlivcp, které kladou vysoké nároky 

na mana~ery, aby jednali v souladu s etickými principy a transparentn� informovali o svých 

krocích (Bartobová a Bartob, 2011). Analýza pZípadových studií, jako jsou krizové situace 

Toyoty nebo Facebooku je, ~e snaha vyhnout se plné odpov�dnosti nebo váhání s pZijetím 

opatZení mp~e zppsobit dlouhodobou ztrátu dpv�ry, která se t�~ko obnovuje. Krizové Zízení 

tedy nemá pouze ekonomické dpsledky, ale ovlivHuje i vnímání organizace a její vztah 

k veZejnosti, to podtrhuje význam etického pZístupu a odpov�dného Zízení. 

Rozhodovací procesy v krizových situacích jsou specifické tím, ~e vy~adují 

od mana~erp schopnost reagovat rychle a adaptabiln� na nepZedvídatelné události, které 

mohou výrazn� ohrozit chod organizace. Krize se �asto vyzna�ují nedostatkem informací 
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a vysokou mírou nejistoty, a vy~adují, aby mana~eZi dokázali �init rozhodnutí i na základ� 

intuitivního úsudku (Mikulábtík, 2015). Analýza odborné literatury ukazuje, ~e v krizích 

jsou standardní rozhodovací modely nedostate�né, jeliko~ krize vy~adují kombinaci 

flexibility, zkubeností a schopnosti zhodnotit situaci s omezenými zdroji. Mana~eZi, kteZí 

se umí rychle pZizppsobit m�nícím se podmínkám, mají v�tbí banci na úsp�bné zvládnutí 

krize. 

Krizová komunikace se ukázala jako zásadní aspekt efektivního krizového Zízení. 

V krizových situacích je komunikace nejen prostZedkem k pZedávání informací, ale 

i nástrojem k uklidn�ní a motivaci zam�stnancp a k udr~ení dpv�ry veZejnosti. Studie 

pZípadp, jako jsou reakce spole�nosti Johnson & Johnson nebo Southwest Airlines 

na krizové události, ukazují, ~e transparentní a strukturovaná komunikace mp~e zásadn� 

zmírnit negativní dopady krize (Holá, 2017). Mana~eZi musí nejen informovat o pZijatých 

opatZeních, ale i poskytnout jasné instrukce a pokyny, co~ pomáhá sní~it nejistotu a udr~et 

morálku. V krizích se tak komunikace stává jedním z hlavních pilíZp, který podporuje 

úsp�bné zvládnutí náro�ných situací a posiluje stabilitu organizace. 

Jedním z významných faktorp krizového rozhodování je strategie zam�Zená na 

priorizaci zdrojp a úkolp, a to zvlábe pZi omezených kapacitách a tlaku na rychlé 

rozhodování. Organizace musí rychle identifikovat kritické oblasti, které potZebují okam~ité 

Zebení, a soustZedit na n� své prostZedky. Prioritizace zdrojp umo~Huje optimalizovat vyu~ití 

dostupných kapacit a pZedejít plýtvání v oblastech, které nejsou pro zvládnutí krize 

podstatné. Tento pZístup se ukázal efektivní napZíklad pZi reakci spole�nosti Walmart 

na hurikán Katrina, kdy firma dokázala rychle mobilizovat své logistické kapacity 

a soustZedit je na nejvíce zasa~ené oblasti. Efektivní alokace zdrojp je tak nezbytná pro 

zmírn�ní dopadp krize a obnovení b�~ného provozu (Fotr a avecová, 2016). 

PZípadové studie také odhalily dple~itost týmového rozhodování v krizových situacích. 

Spolupráce mezi jednotlivými �leny krizového týmu pZinábí rpzné perspektivy a odborné 

znalosti, které mohou vést k lepbímu pochopení situace a nalezení inovativních Zebení. 

V krizích, kdy je nutné jednat rychle a efektivn�, mp~e týmové rozhodování poskytnout birbí 

pohled na problematiku a podporuje kolektivní odpov�dnost za pZijatá opatZení. Tato 

strategie byla úsp�bn� aplikována u spole�ností, které �elily komplexním krizím, kde bylo 

tZeba zohlednit rpzné odborné pohledy a dovednosti (Rother a aikýZ, 2014). Týmové 

rozhodování tak pomáhá nejen s hledáním Zebení, ale také s posílením závazku vbech 

zú�astn�ných k úsp�bnému zvládnutí krize. 
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Etický aspekt krizového rozhodování hraje významnou roli pZi jednání s veZejností 

a budování dlouhodobé dpv�ry v organizaci. Krize �asto odhalují zranitelná místa 

organizace, a pokud mana~eZi reagují neeticky nebo se sna~í krizi utajit, mp~e dojít 

k pobkození reputace, která se obtí~n� obnovuje (Bartobová a Bartob, 2011). PZíklady jako 

krize Toyoty nebo skandál Cambridge Analytica ukazují, ~e neochota pZiznat chybu nebo 

poskytnout jasné informace mp~e mít dlouhodob� negativní dopad na dpv�ru veZejnosti. 

Etické jednání, zalo~ené na transparentnosti a odpov�dnosti, se ukazuje jako zásadní pZístup, 

který mp~e posílit image organizace i v obtí~ných podmínkách a podpoZit její udr~itelnost 

v dlouhodobém horizontu. 

 

Teoretická �ást práce poskytuje základní rámec, který umo~Huje lépe porozum�t 

slo~itosti krizového rozhodování a poskytuje potZebné koncepty pro analýzu konkrétních 

situací v praktické �ásti. Díky rozboru jednotlivých strategií lze pZistoupit k praktickému 

zkoumání se znalostí hlavních postupp a pZístupp, které byly ov�Zeny v praxi a dolo~eny 

výzkumem. Tímto zppsobem teorie poskytuje základ pro praktické uplatn�ní t�chto postupp, 

a umo~Huje efektivn�jbí a cílen�jbí rozhodování v krizových situacích. Teoretická �ást 

zároveH napomáhá identifikaci rpzných faktorp ovlivHujících rozhodování, jako jsou �asový 

tlak, dostupnost informací nebo psychologické aspekty krizových situacích, a pZispívá 

k ucelen�jbímu pohledu na problematiku. 
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6 METODIKA 

Metodika práce je navr~ena tak, aby systematicky pZistoupila k analýze vybraného problému 

pomocí vhodn� zvolených metod sb�ru a zpracování dat. Proces výzkumu za�íná definicí 

výzkumného vzorku, který byl zvolen s ohledem na specifické charakteristiky potZebné pro 

dosa~ení co nejpZesn�jbích a relevantních výsledkp. Pro sb�r dat byly vyu~ity metody, které 

umo~Hují zachytit jak kvantitativní, tak kvalitativní aspekty analyzovaného tématu, �ím~ je 

mo~né dosáhnout hlubbího porozum�ní zkoumané problematiky. Získaná data jsou následn� 

zpracována a analyzována pomocí specifických postupp, které odpovídají typu a povaze dat. 

Tento krok umo~nuje identifikovat základní vzorce a souvislosti, které jsou dple~ité pro 

interpretaci záv�rp. Metodika také bere v úvahu mo~ná omezení a zkreslení, která by mohla 

ovlivnit výsledky výzkumu, a sna~í se minimalizovat jejich dopad na interpretaci získaných 

dat. 

6.1 Výzkumné otázky 

Výzkumné otázky slou~í k vymezení výzkumu a pomáhají objasnit, co pZesn� chce výzkum 

zkoumat nebo zjistit. Výzkumnými otázkami práce jsou: 

VO1: „Jaké jsou důležité faktory ovlivňující efektivitu rozhodovacích procesů manažerů 

ve firmě?“ 

Otázka se zam�Zuje na identifikaci hlavních faktorp, které ovlivHují, jak efektivn� 

mana~eZi v organizaci pZijímají rozhodnutí. Cílem je analyzovat, zda se jedná o interní 

faktory, jako jsou organiza�ní struktura, pZístup k informacím, nebo externí vlivy, jako jsou 

zm�ny na trhu �i technologický pokrok. 

VO2: „Jakým způsobem ovlivňuje krizové Zízení celkovou výkonnost organizace a její 

schopnost adaptovat se na nepZedvídané situace?“ 

Otázka se zam�Zuje na propojení mezi efektivností krizového Zízení a dlouhodobou 

výkonností firmy. Zkoumá, jak dobZe je firma pZipravena na krizové situace a jakým 

zppsobem jsou implementovány krizové plány, v�etn� jejich vlivu na stabilitu a rpst 

organizace. 

VO3: „Jak lze optimalizovat současný systém rozhodování a krizového Zízení s cílem zvýbit 

její konkurenční výhodu?“ 

Cílem otázky je najít mo~nosti zlepbení stávajících postupp rozhodování a krizových 

Zízení. Výzkum se zam�Zí na kroky, které by vedly ke zlepbení schopností firmy, zvýbení 
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efektivity rozhodovacích procesp a tím i ke zlepbení její celkové konkurenceschopnosti 

na trhu.  

VO4: „Jaký vliv má strach na rozhodování manažera během krizové situace, i když má 

k dispozici nástroje a metody pro podporu rozhodování?“ 

Otázka sm�Zuje k ov�Zení, zda psychické stavy – konkrétn� strach – oslabují funk�nost 

racionálních modelp rozhodování a zda mana~eZi ve stresových podmínkách pZecházejí 

od analytických metod k intuitivnímu jednání. 

Cílem této otázky je: 

• rozlibit, do jaké míry mana~eZi v�dom� pZiznávají vliv emocí na svá rozhodnutí, 

• zjistit, zda a jak se m�ní rozhodovací styly pod vlivem intenzivního emo�ního tlaku, 

• identifikovat, zda existuje korelace mezi intenzitou vnímaného strachu a odklonem 

od doporu�ených nástrojp krizového Zízení. 

Tato otázka zároveH vytváZí prostor pro prohloubení praktické �ásti práce 

prostZednictvím doplHujících otázek v dotazníkovém betZení nebo pZípadn� formou 

doplHkových rozhovorp. 

6.2 Výb�r a charakteristika výzkumného vzorku 

Dotazníkové betZení je jako hlavní metoda sb�ru dat. Výb�r respondentp probíhal �áste�n� 

náhodou, ale s dprazem na zachování vyvá~enosti. Výsledek vzorku tak poskytuje ucelený 

pohled na zkoumaný problém z rpzných úhlp. PZi organizaci dotazníkového betZení byl 

kladen dpraz na to, aby dotazníky byly distribuovány ve firmách rpzných velikostí. Tento 

aspekt vzorku poskytuje birbí spektrum dat, která lze analyzovat s ohledem na organiza�ní 

strukturu a dynamiku rpzných typp firem, co~ obohacuje kvalitu a hloubku výsledkp. 

Výb�rem firem a respondentp byla ovlivn�na i dostupnost a ochota jednotlivých 

subjektp ú�astnit se betZení. Vzorek tak zahrnuje firmy, které se dobrovoln� zapojily 

a poskytly potZebné podklady pro výzkum. Tato skute�nost pZipívá k relevanci získaných 

dat, neboe respondenti poskytují své odpov�di s v�domím, ~e pZispívají ke studii, co~ mp~e 

ovlivnit ochodu sdílet autentické názory a zkubenosti. 
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6.3 Pou~ité metody sb�ru dat 

V rámci práce jsou pou~ity následující metody: literární reberbe, dotazníkové betZení, 

deskripce, analýza a syntéza. Literární reberbe slou~ila k získání teoretických východisek pro 

zkoumanou problematiku, a to zejména v oblasti rozhodovacích procesp a krizového 

managementu. Tato metoda umo~nila identifikovat a kriticky zhodnotit hlavní odbornou 

literaturu a sou�asné výzkumy, které poskytly potZebný rámec pro dalbí �ásti práce. 

Deskriptivní metoda byla pou~ita pro popis. Tato metoda umo~nila podrobn� zmapovat 

sou�asný stav rozhodování a krizového Zízení. Analýza následn� slou~ila k detailnímu 

zkoumání získaných dat, kdy byly jednotlivé faktory rozhodování a krizového Zízení 

podrobeny zkoumání, aby bylo mo~né odhalit pZí�iny neefektivních postupp �i nedostatkp. 

Syntéza byla zásadní pro propojení teoretických poznatkp s praktickými zjibt�ními. 

Na základ� této metody byly získané informace kombinovány do záv�rp, které poskytly 

podklad pro formulaci návrhp na optimalizaci. Komparativní metoda byla vyu~ita 

k porovnávání sou�asného stavu s doporu�ovanými nejlepbími postupy v oblasti Zízení 

a krizového managementu. Porovnávání jednotlivých pZístupp umo~nilo vyhodnotit, jakým 

zppsobem lze zvýbit efektivitu rozhodovacích procesp a krizového Zízení. 

Dotazníkové betZení bylo zvoleno jako hlavní metoda výzkumu díky své schopnosti 

získat biroké spektrum dat rychle a efektivn�. Tato metoda umo~Huje oslovit velký po�et 

respondentp z rpzných firem, co~ zvybuje reprezentativnost výzkumného vzorku a poskytuje 

pZehled o názorech a zkubenostech napZí� organizacemi. Dotazník byl navr~en, aby 

obsahoval uzavZené i polouzavZené otázky, které respondentpm dávají prostor vyjádZit 

konkrétní názory i uvést doplHující informace. Výhodou této struktury je získání 

jednotlivých dat pro snadnou kvantitativní analýzu, ale i mo~nost hlubbího pochopení 

konkrétních pohledp respondentp. 

PZi organizaci dotazníkového betZení byl kladen dpraz na jednoduchost a srozumitelnost 

otázek, aby respondenti odpovídali co nejpZesn�ji a zároveH bez velkých �asových nárokp. 

Otázky byly formulovány jasn� a pZehledn� a distribuce dotazníkp probíhala pZevá~n� 

online, to umo~nilo snadný pZístup respondentp i rychlé shroma~ďování odpov�dí. Online 

forma rovn�~ zajistila vybbí míru anonymity, co~ podporuje upZímnost odpov�di 

a minimalizuje riziko zkreslení výsledkp vlivem spole�enských o�ekávání. 

Pro ú�ely analýzy byla data z dotazníkového betZení zpracována a strukturována tak, 

aby umo~novala snadné srovnání odpov�dí mezi rpznými skupinami respondentp. Pomocí 
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statistických metod byla data analyzována a interpretována s cílem identifikovat hlavní 

vzorce a vztahy mezi prom�nnými. Výsledky dotazníkového betZení tak poskytují cenné 

informace, které mohou být pou~ity pro formulaci záv�rp a doporu�ení v praktické �ásti 

práce. 

Vedle kvantitativního betZení byl do výzkumného rámce zaZazen také Zízený rozhovor 

jako doplHková metoda, jejím~ cílem bylo prohloubit porozum�ní rozhodovacím procespm 

v krizových podmínkách z pohledu klí�ových pZedstavitelp podniku. Rozhovory byly 

vedeny se �tyZmi respondenty – insolven�ním správcem, finan�ním Zeditelem, generálním 

Zeditelem a interim mana~erem – a zam�Zily se na best jednotných otázek týkajících 

se pro~ívání strachu b�hem krizového rozhodování, vnímání funk�nosti analytických 

nástrojp, vlivu organiza�ní kultury na rozhodovací volby, psychické odolnosti v zát�~i, zm�n 

rozhodovacího stylu pod tlakem a zp�tné reflexe vlastních rozhodnutí v krizové situaci. Tato 

metoda umo~nila získat hlubbí vhled do individuálního pro~ívání a profesního kontextu 

respondentp a slou~ila jako kvalitativní dopln�k ke statistickému vyhodnocení dat 

z dotazníkového prpzkumu. 

6.4 Postupy zpracování a analýzy  

Postupy zpracování a analýzy dat byly navr~eny tak, aby umo~nily pZesné a systematické 

zhodnocení získaných informací. Proces za�íná pZehlednou organizací a kontrolou struktury 

dat, kde ka~dý Zádek odpovídá jedné odpov�di a ka~dý sloupec pZedstavuje jinou otázku 

v dotazníku. PZed analýzou je dple~ité, zda jsou data „�istá“, popZípad� nemají nedopln�né 

hodnoty tj. zda v datech nejsou nesprávné hodnoty �i chyby. Data by m�la splHovat zásadu 

správnosti a úplnosti. 

Analýza dat vyu~ívá jak kvantitativní, tak kvalitativní metody, �ím~ se získává 

komplexn�jbí pohled na zkoumanou problematiku. Kvantitativní �ást analýzy vyu~ívá 

statistických metod, to poskytuje základní informace o rozsahu a intenzit� zkoumaného jevu. 

Na druhé stran� kvalitativní analýza se zam�Zuje na interpretaci hlubbích významp 

a kontextp, které �íselné údaje nemusí pln� zachytit. Tato kombinace metod umo~Huje lépe 

pochopit nejen základní strukturu dat, ale i skryté souvislosti, které by jinak zpstaly 

neodhaleny. 
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6.5 Omezení výzkumu a mo~ná zkreslení 

Omezení výzkumu pZedstavují dple~ité aspekty, které je tZeba zvá~it pZi interpretaci 

získaných výsledkp. Jedním z hlavních omezení je samotná velikost a slo~ení výzkumného 

vzorku. Pokud vzorek nedosahuje dostate�né velikosti nebo není zcela reprezentativní pro 

celou populaci, mp~e to ovlivnit míru zobecnitelnosti výsledkp. NapZíklad omezený pZístup 

k n�kterým respondentpm nebo organizacím mp~e vést k tomu, ~e ur�itá hlediska �i názory 

nebudou dostate�n� zastoupeny, co~ by mohlo ovlivnit celkový obraz zkoumaného jevu. 

Toto omezení je dple~ité mít na pam�ti, proto~e neúplný vzorek mp~e vytváZet potenciáln� 

zkreslený pohled na zkoumanou problematiku. 

Dalbí omezení se týkají pou~itých metod sb�ru dat, které mohou pZinábet ur�ité 

zkreslení v dpsledku subjektivity nebo vn�jbích vlivp. NapZíklad pZi vyu~ití dotazníkp �i 

rozhovorp mp~e být obtí~né dosáhnout naprosté objektivity, neboe odpov�di respondentp 

mohou být ovlivn�ny jejich aktuálními emocemi, vnímáním tématu nebo okolnostmi, 

za kterých sb�r dat probíhá. Krom� toho mohou respondenti poskytovat odpov�di, o kterých 

se domnívají, ~e jsou o�ekávané, ne~ aby vyjadZovali své skute�né postoje.  


asová omezení pZedstavují dalbí faktor, který mp~e ovlivnit prpb�h i výsledky 

výzkumu. V rámci daného �asového rámce mp~e být obtí~né pokrýt vbechny aspekty 

zkoumané problematiky nebo provést dostate�n� hlubokou analýzu. 
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7 KVANTITATIVNÍ PRoZKUM 

Dotazníkové betZení probíhalo v bZeznu, kdy byli respondenti z rpzných firem osloveni 

prostZednictvím online platformy. Pro distribuci dotazníku byla vybrána platforma 

Survio.cz, která umo~Huje snadné nastavení a bíZení dotazníkp, zajibeuje anonymitu 

respondentp a zároveH umo~Huje automatizované zpracování odpov�dí. Tato platforma 

se ukázala jako vhodný nástroj, jeliko~ nabízí pZehledné u~ivatelské rozhraní pro 

respondenty, a podporuje jejich ochotu pZi vyplHování dotazníku. Oslovené firmy byly rpzné 

velikosti a zam�Zení, to pZisp�lo k rozmanitosti získaných dat a umo~nilo analýzu napZí� 

rpznými firemními prostZedími. 

Dotazník obsahoval uzavZené otázky, které respondentpm poskytovaly pZedem dané 

odpov�di, z nich~ si mohli vybírat. Tento pZístup umo~nil snazbí analýzu dat a pZehledn�jbí 

vyhodnocení odpov�dí, jeliko~ uzavZené otázky poskytují jasn� strukturovaná data, která lze 

snadno kvantifikovat a porovnávat. Výhodou uzavZených otázek je také ochota odpovídat 

a vyplnit dotazník, ale i to, ~e respondentpm betZil �as a sni~oval mo~nost nejednozna�ných 

odpov�dí. UzavZené otázky zároveH umo~Hovaly snadnou identifikaci hlavních trendp 

a frekvencí odpov�dí, co~ bylo dple~ité pro efektivní zpracování v�tbího mno~ství dat 

z rpzných firem. 

Celkový po�et respondentp, kteZí se dotazníkového betZení ú�astnili, dosáhl 48 

(z celkových 93 odeslaných), to poskytlo dostate�ný vzorek pro relevantní analýzu. airoká 

ú�ast z rpzných firem umo~nila získat komplexní pohled na zkoumanou problematiku.  

Dotazníkové betZení bylo navr~eno s ohledem na potZebu získat konzistentní data, která 

by umo~nila srovnání. Aby bylo dosa~eno tohoto cíle, byly do dotazníku zaZazeny rpzné 

typy uzavZených otázek, napZíklad dichotomické otázky (ano/ne) pro základní orientaci 

v názorech respondentp a otázky na bkále Likertova typu, které umo~nily hodnotit míru 

souhlasu nebo nesouhlasu s ur�itými tvrzeními. Tento strukturovaný pZístup ke koncipování 

otázek pZinesl mo~nost získat jak jednozna�né odpov�di, tak i nuancovan�jbí pohledy 

na jednotlivé aspekty, a to obohatilo kvalitu výsledných dat. UzavZené otázky rovn�~ 

pZisp�ly k tomu, ~e bylo mo~né snadno analyzovat odpov�di statistickými metodami. 
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7.1 Sb�r dat 

Otázka 1.: Jaké je Vabe pohlaví? 

 

Obrázek 2 Odpov�ď na otázku �. 1 

(zdroj: vlastní) 

Slo~ení respondentp ukazuje, ~e v mana~erské sféZe, která byla pZedm�tem betZení, 

pZeva~ují mu~i (60 %). Tato skute�nost odpovídá obecným trendpm, kdy se vybbí 

mana~erské pozice �ast�ji obsazují mu~i, zejména v tradi�ních odv�tvích, kde historicky 

dominují. PZesto se ~enám daZí stále více pronikat do vedoucích funkcí, to dokládá jejich 

40 %zastoupení v nabem vzorku. 

V kontextu rozhodovacích procesp mp~e pohlaví hrát roli v pZístupu k Zízení, rizikpm 

�i krizovým situacím. Rpzné výzkumy nazna�ují, ~e mu~i bávají �ast�ji orientováni 

na analytická Zebení a vybbí ochotu riskovat, zatímco ~eny inklinují k inkluzivn�jbímu 

rozhodování a dprazem na týmovou spolupráci. Tyto faktory mohou vít vliv na efektivitu 

mana~erských rozhodnutí i v krizových situacích. 
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Otázka 2.: Do jaké věkové skupiny patZíte? 

 

Obrázek 3 Odpov�ď na otázku �. 2 

(zdroj: vlastní) 

Pokud jde o v�kovou kategorii, 31 % respondentp spadá do v�kové skupiny 40–49 let, 

co~ je dominantní v�ková kategorie mezi respondenty. Následuje v�ková skupina 50–59 let 

s 23 %, dále s 19 % je to v�ková skupina 30–39 let. V�ková kategorie 60 let a více má 15 % 

a mp~e souviset s tím, ~e n�které pozice vy~adují adaptabilitu na technologické zm�ny. 

ZároveH �ást seniorních mana~erp mp~e pZecházet do poradenských nebo dozor�ích rolí, kde 

se aktivn� nepodílí na ka~dodenním Zízení. Nejni~bí podíl s 12 % má v�ková kategorie mén� 

ne~ 30 let, to nazna�uje zapojení mladbí generace do vedoucích funkcí. 

 Výsledek ukazuje, ~e se firmy soustZedí na stZedn� starbí zam�stnance, a to by mohlo 

mít vliv na rozhodovací procesy, kde zkubenosti a stabilita zam�stnancp mohou být 

prioritními faktory. Naopak mladbí v�kové skupiny mohou být více orientováni na inovace 

a technologie. Z t�chto rozdílp vyplývá, ~e v�ková diverzita v Zízení mp~e být pZínosná pro 

vyvá~ené rozhodovací procesy.  
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Otázka 3.: Jak dlouho působíte na manažerské pozici?  

 

Obrázek 4 Odpov�ď na otázku �. 3 

(zdroj: vlastní) 

Z odpov�di na tuto otázku vyplývá, ~e 54 % ppsobí na mana~erské pozici více ne~ 

10 let, to ukazuje na vysoký podíl zkubených mana~erp ve vzorku a z toho 25 % ppsobí 

na pozici více ne~ 20 let. Tento podíl zkubených mana~erp nazna�uje, ~e rozhodovací 

procesy mohou být formovány silnou historií zkubeností a stabilitou vedení. Tato dlouhá 

praxe mp~e vést k v�tbí jistot� pZi rozhodování, ale zároveH i k tendenci pou~ívat osv�d�ené 

metody a pZístupy, co~ mp~e ovlivnit otevZenost novým a inovativním Zebením. Naproti 

tomu 8 % ppsobí na mana~erské pozici mén� ne~ 1 rok, to ukazuje na existenci nových 

a za�ínajících mana~erp, kteZí mohou pZistupovat k rozhodování s jiným stylem, mo~ná 

s v�tbím dprazem na inovace a flexibilitu. 38 % respondentp ppsobí na mana~erské pozici 

do 10 let z toho 21 % do 5-ti let, co~ odpovídá období, kdy mana~eZi získávají dostatek 

zkubeností, ale zároveH jsou stále aktivní v operativním Zízení. 
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Otázka 4.: Jaký styl rozhodování ve své praxi nejčastěji uplatňujete?  

 

Obrázek 5 Odpov�ď na otázku �. 4 

(zdroj: vlastní) 

Na tuto otázku odpov�d�lo 36 % mana~erp, ~e nej�ast�ji pou~ívají intuitivní 

a zkubenostní pZístup k rozhodování. Tento styl rozhodování mp~e být výhodný v situacích, 

kdy je potZeba rychle reagovat nebo kdy~ není dostatek informací pro podrobnou analýzu. 

Na druhém míst� je participativní rozhodování (25 %), to zna�í, ~e mana~eZi ve firmách �ím 

dál více zapojují své týmy do rozhodovacích procesp, �ím~ podporují kolektivní 

odpov�dnost a zvybují anga~ovanost zam�stnancp. Tento styl bývá �asto vyu~íván 

v prostZedích, kde je kladen dpraz na inovace. Racionální a analytický pZístup k rozhodování 

byl zvolen 23 % respondentp, to mp~e znamenat, ~e i v organizacích, kde je rozhodování 

centralizované, existuje prostor pro detailní analýzy a promyblené volby. Autokratický styl 

rozhodování, tedy rozhodování bez birbí konzultace, byl uveden pouze u 8 % mana~erp, co~ 

dokazuje, ~e tento pZístup je v sou�asnosti ve firmách mén� preferován. 
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Otázka 5.: Jak často se ve své praxi setkáváte s krizovými situacemi, které vyžadují 

okamžitá rozhodnutí? 

 

Obrázek 6 Odpov�ď na otázku �. 5 

(zdroj: vlastní) 

Z odpov�di na tuto otázku se ukazuje, ~e 35 % mana~erp se setkává s krizovými 

situacemi, které vy~adují okam~itá rozhodnutí alespoH n�kolikrát ro�n�. Krizové situace 

tedy nejsou v organizaci ka~dodenní realitou, ale zároveH nejsou výjime�né. 21 % mana~erp 

se s krizemi setkává n�kolikrát m�sí�n� a 13 % se s nimi setkává ka~dý týden. Vypovídá to 

o tom, ~e pro více ne~ polovinu mana~erp je krizové Zízení pravidelnou sou�ástí jejich práce 

a jsou vystaveni stresovým rozhodnutím pravideln�. Naopak 27 % mana~erp uvedlo, ~e 

se  s krizovými situacemi nesetkávají pravideln�, to mp~e být dpsledkem rozdílných 

odpov�dností jednotlivých mana~erských úrovní. A 4 % odpov�d�li, ~e nikdy. 

Frekvence krizových situací mp~e mít dopad na to, jak jsou mana~eZi na tyto situace 

pZipraveni. Ti, kteZí se s krizemi setkávají �asto, pravd�podobn� mají vyvinuté efektivn�jbí 

postupy a lepbí schopnost rozhodovat pod tlakem. Naopak ti, kteZí krizové Zízení neZebí, 

mohou mít menbí zkubenosti s rychlou reakcí v nestandardních situacích, co~ by mohlo být 

potenciálním rizikem pro organizace v pZípad� ne�ekaných problémp 

  



56  UTB ve Zlín�, Fakulta logistiky a krizového Zízení 
 

Otázka 6.: Jak hodnotíte úroveň pZipravenosti Vabí organizace na krizové situace? 

 

Obrázek 7 Odpov�ď na otázku �. 6 

(zdroj: vlastní) 

Dle výsledkp této otázky 69 % respondentp odpov�d�lo, ~e organizace je pZipravena 

„spíbe dobZe“ nebo „velmi dobZe“, mp~e nazna�ovat, ~e mají zavedené mechanismy pro 

Zebení mimoZádných situací. Zatímco 21 % pova~uje úroveH pZipravenosti organizace 

za „prpm�rnou“. Tento výsledek signalizuje, ~e organizace mají zavedené krizové plány, ale 

stále existují mezery v oblasti bkolení nebo informovanosti zam�stnancp v t�chto plánech. 

Na druhou stranu 10 % uvedlo, ~e organizace je na krizové situace „spíbe bpatn�“ pZipravena. 

Tento podíl zna�í potenciální nedostatky v krizovém Zízení, které by mohly mít vá~né 

dpsledky v pZípad� ne�ekaných událostí. Zlepbení v oblasti bkolení a implementace 

pravidelných krizových simulací by mohlo zvýbit celkovou úroveH pZipravenosti a sní~it 

mo~ná rizika. 
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Otázka 7.: Jaké faktory podle Vás nejvíce ovlivňují efektivitu rozhodovacího procesu 

ve firmě, ve které pracujete? 

 

Obrázek 8 Odpov�ď na otázku �. 7 

(zdroj: vlastní) 

Podle odpov�dí respondentp je klí�ovým faktorem pro efektivitu rozhodovacího 

procesu „kvalifikace a zkubenosti mana~erp“ (29 %), to dokazuje, ~e odpov�dní pracovníci 

pova~ují odborné schopnosti a zkubenosti vedoucího týmu za klí�ové pro správnost 

rozhodnutí. Dále 27 % respondentp vybralo „firemní kulturu“ jako dple~itý faktor, co~ zna�í, 

~e otevZenost k inovacím a podpora komunikace v rámci organizace má velký vliv na to, jak 

efektivn� probíhají rozhodovací procesy. Rychlost rozhodování byla uvedena 17 % 

respondentp jako faktor, který ovlivHuje rozhodovací proces. Proto n�které rozhodovací 

procesy ve firmách mohou být pZílib pomalé a zpomalují reakci na tr~ní zm�ny. Tento 

výsledek ukazuje na potZebu optimalizace schvalovacích procesp a zjednodubení n�kterých 

procedurálních krokp. 6 % zvolilo jiný faktor a 21 % uvedlo dostupnost a kvalitu informací, 

pokud jsou informace neúplné, zastaralé nebo zkreslené, rozhodovací proces se stává mén� 

efektivním a roste riziko chyb. 
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Otázka 8.: Jak podle Vás krizové Zízení ve firmě ovlivňuje její výkonnost a schopnost 

pZizpůsobit se změnám? 

 

Obrázek 9 Odpov�ď na otázku �. 8 

(zdroj: vlastní) 

Výsledky ukazují, ~e 65 % respondentp pova~uje krizové Zízení ve firm� za „výrazn� 

nebo spíbe pozitivn�“ ovlivHující výkonnost a schopnost adaptace za zm�ny. Tento výsledek 

potvrzuje, ~e firmy mají dobZe zavedené mechanismy pro Zebení ne�ekaných situací a jsou 

schopny reagovat na externí boky a pZizppsobit se m�nícím se podmínkám. Naopak 33 % 

respondentp uvedlo, ~e krizové Zízení nemá významný dopad na výkonnost firmy, to mp~e 

být zppsobeno tím, ~e krizové situace nejsou tak �asté nebo nejsou dostate�n� 

komunikovány sm�rem k zam�stnancpm. Pouze 2 % odpov�d�lo, ~e krizové Zízení „spíbe 

negativn�“ ovlivHuje výkonnost a schopnost se pZizppsobit zm�nám. Pokud firma není 

schopná ú�inn� zvládat krize, mp~e dojít k dlouhodobému narubení stability, ztrát� dpv�ry 

zam�stnancp i obchodních partnerp. Je tZeba zlepbit interní komunikaci b�hem mimoZádných 

událostí a jasn�ji definovat postupy. 
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Otázka 9.: Jakým způsobem jsou podle Vás ve firmě pZijímána důležitá rozhodnutí? 

 

Obrázek 10 Odpov�ď na otázku �. 9 

(zdroj: vlastní) 

V�tbina rozhodnutí je pZijímána hierarchicky. Celkem 63 % respondentp uvedlo, ~e 

probíhá buď striktn� nebo s �áste�nými konzultacemi. PZevládá tedy tradi�ní model Zízení, 

kde mají klí�ovou odpov�dnost vedoucí pracovníci a ni~bí úrovn� managementu nebo b�~ní 

zam�stnanci se na rozhodovacích procesech podílejí pouze omezen�. To mp~e zlepbit kvalitu 

rozhodování a zvýbit akceptaci rozhodnutí mezi zam�stnanci. 

25 % respondentp uvádí, ~e ve firm� existuje ur�itá míra participace zam�stnancp, to 

zna�í ur�itou snahu organizace o v�tbí zapojení týmu do strategického plánování 

a operativního rozhodnutí. Firmy podporující tento koncept �asto dosahují vybbí 

anga~ovanosti zam�stnancp, co~ pozitivn� ovlivHuje efektivitu Zízení i adaptibilitu 

na krizové situace. 

Nízký podíl pln� participativního rozhodování (8 %) ukazuje, ~e kolektivní pZístup není 

ve firmách b�~nou praxí. 2 % respondentp vedlo jiný zppsob. 

Tento výsledek nazna�uje, ~e ve firmách existují rozdíly v pZístupech k rozhodování, 

které mohou být dple~ité pro její efektivitu a vnitZní komunikaci. Optimální pZístup by mohl 

být kombinací hierarchického a participativního rozhodování, který by zapojil více 

zam�stnancp a zároveH zajistil rychlost a odpov�dnost. 
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Otázka 10.: Jak dobZe podle Vás firma komunikuje krizová rozhodnutí směrem 

k zaměstnancům? 

 

Obrázek 11 Odpov�ď na otázku �. 10 

(zdroj: vlastní) 

V�tbina respondentp (67 %) hodnotí komunikaci krizových rozhodnutí jako „spíbe 

dobrou“ nebo „velmi dobrou“, to ukazuje snahu o transparentnost a jasnost pZi komunikaci 

v krizových situacích. Nicmén�, 25 % uvedlo, ~e komunikace je „prpm�rná“, zde mohou 

existovat pZípady, kdy jsou informace neúplné nebo zpo~d�né. Negativní odpov�di (8 %) 

ukazují, ~e krizová komunikace je vnímána jak nedostate�ná. To mp~e být problém zejména 

v situacích, kdy je nutné rychle reagovat a zam�stnanci potZebují jasné pokyny. Mohlo by 

vést i k sní~ené dpv�Ze managementu. PZínosné by bylo zam�Zit se na zlepbení krizové 

komunikace napZíklad prostZednictvím pravidelných briefingp nebo zavedení jednotného 

komunika�ního plánu pro mimoZádné situace. 
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Otázka 11.: Jaké nástroje nebo metody krizového Zízení podle Vás firma nejčastěji 

využívá?  

 

Obrázek 12 Odpov�ď na otázku �. 11 

(zdroj: vlastní) 

Nejvíce respondentp (31 %) vnímá jako hlavní nástroj krizového Zízení interní 

komunikaci. Firmy kladou dpraz na rychlé sdílení informací v kritických situacích. To je 

pozitivní signál, proto~e efektivní komunikace je �asto klí�em k minimalizaci bkod b�hem 

krizí. Pouze 8 % uvádí, ~e firma disponuje jasn� definovanými krizovými plány, co~ 

ukazuje, ~e strukturované strategie krizového Zízení nemusí být dostate�n� rozbíZené nebo 

~e o nich nejsou zam�stnanci dobZe informováni. Tento výsledek mp~e ukazovat na potZebu 

dpkladn�jbího plánování krizových scénáZp a jejich birbí komunikace v rámci organizace. 

Pravidelná bkolení a simulace vyu~ívá podle respondentp 21 %. Prevence a praktická 

pZíprava na krizové situace nejsou pro organizace prioritou. PZitom práv� trénink reálných 

situací pomáhá zam�stnancpm reagovat rychleji a efektivn�ji v pZípad� skute�né krize.  
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Otázka 12.: Jak často se rozhodnutí pZijatá vedením ukázala jako chybná nebo 

neefektivní? 

 

Obrázek 13 Odpov�ď na otázku �. 12 

(zdroj: vlastní) 

Nejv�tbí skupina respondentp (48 %) uvedla, ~e chybná rozhodnutí jsou spíbe 

výjime�ná, to ukazuje na ur�itou úroveH stability v Zízení organizace a pom�rn� velká 

skupina (17 %) uvedla, ~e nikdy. 25 % uvádí, ~e se s chybnými rozhodnutími setkává ob�as, 

zde rozhodovací procesy mají ur�ité rezervy, ale zároveH se nejedná o systematický problém.  

Na druhé stran� 10 % odpov�d�lo, ~e se s chybnými rozhodnutími setkává �asto nebo 

velmi �asto, to mp~e být signálem nedostate�né analýzy, bpatné komunikace nebo 

nedostate�né flexibility v rozhodovacím procesu. Mp~e ovlivnit motivaci zam�stnancp 

a jejich dpv�ru v management. 

Výsledek indikuje, ~e rozhodovací procesy nejsou v~dy dostate�n� efektivní a n�kdy 

mohou vést k chybám, které by mohly být minimalizovány lepbími analytickými nástroji, 

siln�jbí komunikací nebo zapojením birbího spektra zam�stnancp do rozhodování. Pro 

zlepbení by bylo u~ite�né zavést pravidelnou analýzu dpvodp neúsp�bných rozhodnutí 

a pZizppsobit procesy tak , aby se minimalizovalo opakování t�chto chyb v budoucnosti. 
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Otázka 13.: Jak byste ohodnotili schopnost firmy učit se ze svých chyb a zlepbovat své 

rozhodovací procesy? 

 

Obrázek 14 Odpov�ď na otázku �. 13 

(zdroj: vlastní) 

Odpov�di na tuto otázku ukazují, ~e v�tbina respondentp (69 %) hodnotí schopnost 

firmy u�it se z chyb jako „velmi dobrou“ a „spíbe dobrou“, z toho vyplývá, ~e firmy mají 

n�jaký mechanismus pro analýzu a zlepbování rozhodovacích procesp. Neutráln� se k této 

otázce vyjádZilo 21 % a na opakující se stejné problémy poukázalo 10 %, to mp~e být 

zppsobeno nedostate�nou reflexí pZedchozích rozhodnutí, chyb�jícími mechanismy pro sb�r 

zp�tné vazby nebo slabou komunikací mezi odd�leními. Zavedení t�chto opatZení by mohlo 

pZisp�t k zvýbení konkurenceschopnosti firem. 
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Otázka 14.: Jaká opatZení by podle Vás nejvíce pZispěla k optimalizaci rozhodovacích 

procesů ve firmě? 

 

Obrázek 15 Odpov�ď na otázku �. 14 

(zdroj: vlastní) 

Nejv�tbí �ást respondentp (33 %) vidí problém ve dlouhavé byrokracii a pomalém 

schvalovacím procesu. Pokud firmy kladou pZílib dpraz na formální postupy 

a administrativní kontrolu, mp~e se zpomalovat reak�ní doba a sni~ovat schopnost rychle 

reagovat na zm�ny. Zjednodubení procesp a delegování pravomocí by mohlo pZinést lepbí 

dynamiku rozhodování. 25 % by pZivítala lepbí komunikaci mezi vedením a zam�stnanci, 

mo~ná proto, nejsou rozhodovací procesy v~dy transparentní a zam�stnanci mo~ná nemají 

pocit, ~e jejich hlas je pZi rozhodování brán v úvahu. Lepbí komunikace by mohla zahrnovat 

pravidelné porady, otevZené diskuse a mechanismy pro zp�tnou vazbu. Jen 6 % vidí hlavní 

cestu k optimalizaci rozhodovacích procesp ve zlepbení dostupnosti a kvality informací, 

firmy by mohly pro optimalizaci zavést pokro�ilejbí analytické nástroje nebo 

automatizované systémy pro správu informací. 
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Otázka 15.: Jakým způsobem by se podle Vás mohla zlepbit koordinace krizového 

Zízeni?  

 

Obrázek 16 Odpov�ď na otázku �. 15 

(zdroj: vlastní) 

V�tbina respondentp (27 %) vidí jako klí�ový prvek jasn�jbí rozd�lení odpov�dností 

a úkolp v krizových situacích. Tento názor signalizuje, ~e v sou�asnosti nemusí být 

dostate�n� definované role jednotlivých zam�stnancp, a to mp~e vést k neefektivním 

reakcím v pZípad� krizových situací. Stejné procento respondentp (19 %) vidí zlepbení 

v pravidelných bkolení anebo ve vyu~ití moderních komunika�ních platforem. Firmy �asto 

podceHují prevenci krizových situací a lepbí pZipravenost zam�stnancp mp~e výrazn� sní~it 

dopad krizí a zlepbit rychlost reakce organizace na neo�ekávané události. 15 % by pZivítalo 

zavedení lepbích krizových plánp, to indikuje, ~e sou�asné dokumentace pro krizové Zízení 

nejsou dostate�n� efektivní nebo nejsou v praxi vyu~ívány. Tento nedostatek mp~e vést 

k chaosu a zvýbení chybovosti v krizovém Zízení. 
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Otázka 16.: Jak vnímáte transparentnost rozhodování v rámci firmy? 

 

Obrázek 17 Odpov�ď na otázku �. 16 

(zdroj: vlastní) 

Hlavní �ást respondentp (69 %) pova~uje rozhodování za „velmi transparentní“ nebo 

„spíbe transparentní“. Firemní management komunikuje rozhodnutí relativn� srozumiteln�, 

ale stále existuje prostor pro zlepbení. Dalbí �ást respondentp (21 %) uvedla neutrální postoj, 

to nazna�uje nedostate�nou komunikaci ze strany vedení, která mp~e zppsobit nejistotu mezi 

zam�stnanci. 10 % pova~uje rozhodovací procesy za spíbe netransparentní, to mp~e 

signalizovat, ~e n�která dple~itá rozhodnutí jsou pZijímána bez dostate�ného vysv�tlení 

dpvodp nebo, ~e informace o rozhodnutích nejsou efektivn� bíZeny v rámci organizace. 

Zvýbením transparentnosti by mohlo být dosa~eno napZíklad zavedením pravidelných 

interních briefingp, lepbím vysv�tlováním strategických rozhodnutí a zapojením 

zam�stnancp do konzultací pZi klí�ových rozhodovacích procesech. 
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Otázka 17.: Jak hodnotíte vliv současného rozhodovacího modelu 

na konkurenceschopnost firmy?  

 

Obrázek 18 Odpov�ď na otázku �. 17 

(zdroj: vlastní) 

Odpov�di ukázaly, ~e 58 % respondentp vnímá sou�asný model jako pozitivní faktor 

pro rozvoj firmy. Zde rozhodovací procesy nejsou vnímány jako hlavní konkuren�ní výhoda, 

ale spíbe jako stabiliza�ní prvek. 36 % zastává neutrální postoj, proto vnímání efektivity 

rozhodování mp~e být u n�kterých zam�stnancp nejednozna�né. Pouze 6 % pova~uje 

rozhodovací procesy za „spíbe negativní“, proto aspekty rozhodovacího procesu by mohly 

být zlepbeny, aby nebránily rychlejbí adaptaci na tr~ní zm�ny nebo inovace. Firmy by mohly 

profitovat z revize svých rozhodovacích mechanismp s cílem zvýbit jejich pru~nost 

a efektivitu. 
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Otázka 18.: Jak by se podle Vás měl změnit systém rozhodování, aby lépe odpovídal 

potZebám firmy? 

 

Obrázek 19 Odpov�ď na otázku �. 18 

(zdroj: vlastní) 

Významné zlepbení spo�ívá v lepbí analýze dat (25 %) a zvýbení zapojení zam�stnancp 

do rozhodovacích procesp (23 %), tedy zajibt�ní pZístupu k relevantním a kvalitním datpm 

pro mana~ery, spolu s v�tbí participací zam�stnancp, by mohlo pZisp�t k efektivnímu 

rozhodování. Dále 21 % navrhlo zvýbení rychlosti rozhodování a 10 % uvedlo, ~e je tZeba 

zjednodubit organiza�ní strukturu pro urychlení rozhodování. V n�kterých oblastech mp~e 

být zbyte�n� slo~itá hierarchie, která zpomaluje reakce na zm�ny a dynamickém tr~ním 

prostZedí. 
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Otázka 19.: Jaké znáte a používáte metody rozhodování? 

 

Obrázek 20 Odpov�ď na otázku �. 19 

(zdroj: vlastní) 

Nejv�tbí �ást (42 %) pou~ívá �i zná Saatyho metodu, která je výhodná pro komplexní 

rozhodovací problémy a porovnávání kritérií, dalbí velká skupina (27 %) zná nebo pou~ívá 

metodu TOPSIS, která se pou~ívá pZi porovnávání alternativ. 15 % respondentp vyu~ívá 

nebo je jí známé Hurviczovo pravidlo, kdy dochází ke kompromisu mezi optimistickým 

a pesimistickým pZístupem. Laplaceovo pravidlo uplatHuje nebo má v pov�domí 10 %, je 

oblíbené v situacích s vysokou mírou nejistoty a jak se i ukazuje i mén� populární. Nejmén� 

známá a pou~ívaná metoda CAMP (6 %) se pou~ívá v oblasti lé�by. 

7.2 Analýza dat 

K analýze dat byla pou~ita metoda kontingen�ního grafu, která rychle shrne a analyzuje data 

a umo~Hují hlubbí pohled na vztahy mezi vybranými prom�nnými. Zam�Zuje 

se na souvislosti mezi pohlavím respondentp, stylovými preferencemi pZi rozhodování, 

frekvencí kontaktu s krizovými situacemi, délkou ppsobení v mana~erské funkci. 

Zvolený zppsob vizualizace umo~Huje sledovat nejen rozdíly mezi mu~i a ~enami 

v pZístupech a zkubenostech, ale také vnímat ur�ité tendence v profesním vývoji, v�etn� 

toho, jak se rozhodovací procesy vyvíjejí s délkou praxe a jak �asto mana~eZi �elí krizovým 

podmínkám. Jednotlivé grafy jsou provázeny samostatnými komentáZi, které interpretují 

zjibt�ní v kontextu výzkumných otázek, pZi�em~ slou~í jako argumenta�ní základ pro návrhy 

uvedené v záv�re�né �ásti práce. 
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Obrázek 21 Styl rozhodování dle ppsobení na mana~erské pozici 

(zdroj: vlastní) 

Zobrazuje vztah mezi ppsobením na mana~erské pozici a preferovaným stylem 

rozhodování. Z dat vyplývá, ~e pZevládá intuitivní a zkubenostní styl rozhodování napZí� 

ppsobením na mana~erské pozici, dalbí velmi �astý styl je participativní. To dokazuje, ~e 

intuitivní a participativní pZístupy jsou více upZednostHovány s rostoucími lety zkubeností. 

Z hlediska efektivity rozhodovacích procesp je relevantní, ~e dominantní preference 

jednoho stylu mp~e pZinábet výhody ve strukturáln� stabilním prostZedí, ale naopak 

v podmínkách vy~adujících pru~né reakce se mp~e uplatnit birbí bkála pZístupp. Pro 

vnitrofiremní vzd�lávání a personální rozvoj ve velkých firmách lze tato data vyu~ít 

pZi cíleném rozvoji mana~erských schopností – napZíklad formou workshopp zam�Zených 

na kombinaci rozhodovacích modelp a jejich vhodné aplikace v rpzných situacích. 
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Obrázek 22 
etnost krizových situací dle pohlaví 

(zdroj: vlastní) 

Druhý graf zobrazuje, jak �asto se respondenti setkávají s krizovou situací. Nejvíce 

respondentp uvedlo, ~e jsou v kontaktu s krizovými situacemi ob�as. Druhou nejvíce 

volenou odpov�dí je zZídka. 

Z t�chto dat lze vyvozovat, ~e mana~eZi obou pohlaví se pom�rn� pravideln� setkávají 

s krizovými situacemi, pZi�em~ u mu~p dochází k mírn� vybbí koncentraci odpov�dí 

ve vybbích frekven�ních kategoriích. To mp~e být odrazem odlibné pozice v organiza�ní 

struktuZe, pracovního zam�Zení nebo zodpov�dnosti za provozní a strategické oblasti, které 

jsou krizemi �ast�ji zasa~eny. 

Zjibt�ní podporuje tvrzení, ~e krizové Zízení je b�~nou sou�ástí mana~erské praxe a ~e 

pohlaví hraje pouze omezenou roli v míZe expozice krizím. Pro návrhovou �ást lze z t�chto 

údajp vyvodit dple~itost systematického bkolení krizové pZipravenosti napZí� celým 

mana~erským spektrem bez ohledu na pohlaví, s dprazem na praktické scénáZe a schopnost 

okam~ité reakce. 
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Obrázek 23 Zm�na rozhodování ke zlepbení konkurenceschopnosti 

(zdroj: vlastní) 

TZetí graf ukazuje vliv zm�ny systému rozhodování na zlepbení konkurenceschopnosti. 

Zvýbit rychlost rozhodovacích procesp a posílit zapojení zam�stnancp do rozhodování jsou 

vnímány jako velmi pZínosné. Zlepbit analýzu dat je klí�ová pro efektivní rozhodování a má 

pozitivní ohlas. Neutrální �i spíbe negativní vliv mp~e mít zjednodubení organiza�ní 

struktury. 

Organizace, které se doká~í rychle zorientovat ve zm�nách na trhu - vede k udr~ení 

konkurenceschopnosti a i zapojení zam�stnancp pZi rozhodování, zvybuje produktivitu 

i inovativnost. Dpraz je kladen i na investice do pokro�ilé analytiky, která umo~Huje 

predikovat trendy na trhu a minimalizuje rizika. Jiné zm�ny jako napZíklad inovativní 

pZístup, mohou pZinést nové mo~nosti a zlepbení, které nemusí být hned znát a mohou vést 

postupn� k posunu ve výkonnosti a konkurenceschopnosti.  

Ka~dý z návrhp pZinábí výhody a zlepbení, a to nejen v rámci rozhodování, ale také 

z hlediska konkurenceschopnosti. 
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Obrázek 24 Zlepbení krizového Zízení s ohledem na výkonnost 

(zdroj: vlastní) 

Graf znázorHuje hodnocení rpzných aspektp zlepbení krizového Zízení s ohledem 

na výkonnost. Jasn�jbí rozd�lení odpov�dností a úkolp je hodnocena pozitivn�, 

a pova~ována za klí�ovou pro efektivní krizové Zízení. Pravidelná krizová bkolení májí také 

silný pozitivní ohlas a poukazují na dple~itost vzd�lávání v této oblasti. Vyu~ití moderních 

krizových komunika�ních platforem je vnímám jako klí�ový faktor pro efektivní 

komunikaci b�hem krizí. Celkov� se v�tbina návrhp zlepbení pova~uje za pozitivní a mohou 

výrazn� zvýbit výkonnost organizace v krizových situacích. 

Rozd�lení rolí a odpov�dností minimalizuje zmatek a zvybuje efektivitu v krizových 

situacích. Organizace s dobZe definovanými rolemi jsou schopny rychleji reagovat 

na krizové situace a pravidelná bkolení, mají vybbí úsp�bnost pZi Zebení krizí a efektivn�jbí 

implementaci krizových plánp. DobZe promyblené krizové plány a scénáZe sni~ují nejistotu 

a stres v krizových situacích a dávají optimální Zebení. Jiná opatZení a pZístupy mohou pZinést 

specifická zlepbení a efektivitu, které jsou pZizppsobeny potZebám organizace. 
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Obrázek 25 Ovlivn�ní efektivity rozhodování dle ppsobení na mana~erské pozici 

(zdroj: vlastní) 

Graf uvádí, jak rpzné faktory ovlivHují rozhodovací procesy na základ� let zkubeností 

mana~erp. Dostupnost a kvalita informací jsou klí�ové pro informované rozhodování 

a zkuben�jbí mana~eZi pravd�podobn� mají lepbí pZístup k relevantním informacím, a to 

zvybuje jejich efektivitu. Rychlost rozhodování, s jakou mana~er doká~e �init rozhodnutí, 

mp~e ovlivnit celkovou produktivitu a flexibilitu firmy. To je klí�ové pro mana~ery s delbími 

zkubenostmi. Kulturní aspekty firmy a podpora od vrcholového vedení mohou hrát zásadní 

roli v úsp�bnosti rozhodování pro mana~ery, kteZí jsou mén� zkubení. Dovednosti 

a pZedchozí zkubenosti mana~erp pZímo ovlivHují kvalitu rozhodování. Graf ukazuje, ~e 

s rostoucími zkubenostmi mana~eZi lépe chápou komplexnost problémp a mají rozvinut�jbí 

dovednosti pro Zebení. Jiný faktor mp~e být napZíklad technologické zm�ny, tr~ní podmínky 

nebo osobní schopnosti, které mohou rovn�~ ovlivnit rozhodovací proces. 

Dple~ité je, ~e vbechny tyto faktory se vzájemn� ovlivHují a pZispívají k celkové kvalit� 

rozhodovacích procesp ve firm�. Mana~eZi by se m�li neustále vzd�lávat a zlepbovat své 

dovednosti, aby zpstali konkurenceschopní a efektivní ve svých rolích. 
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8 KVALITATIVNÍ VÝZKUM 

Rozhovory s vybranými pZedstaviteli managementu byly realizovány jako kvalitativní 

dopln�k k dotazníkovému betZení s cílem zachytit individuální zkubenosti a vnitZní procesy, 

které ovlivHují rozhodování v krizových situacích. Tato metoda umo~nila pZiblí~it osobní 

pohledy osob pZímo odpov�dných za zásadní rozhodnutí b�hem období nejistoty 

a organiza�ních zm�n. Ka~dý z respondentp zastával v podniku odlibnou pozici s vysokou 

mírou odpov�dnosti – blo o insolven�ního správce, finan�ního Zeditele, generálního Zeditele 

a interim mana~era – a jejich výpov�di poskytly podrobn�jbí pohled na psychologické 

okolnosti krizového Zízení, konkrétní rozhodovací postupy i emocionální reakce, které b�~ná 

kvantitativní data nezachycují. 

8.1 Rozhovor �. 1 

Respondentem prvního Zízeného rozhovoru byl finan�ní Zeditel výrobního podniku, který 

v dob� uskute�n�ní výzkumu ppsobil ve své funkci více ne~ deset let. Respondent má 

zkubenost s Zízením v období ekonomické nestability i pZi krizovém pZechodu spole�nosti 

na restrukturaliza�ní re~im. Vzhledem k citlivosti tématu byl rozhovor veden anonymn� 

a v dpv�rném prostZedí. Jeho odpov�di pZinábejí osobní reflexi strachu 

v rozhodování   pohled na vyu~itelnost dostupných metod a technologií. 

Otázka: „Stává se Vám, že pZi důležitých rozhodnutích zažíváte vnitZní napětí nebo 

obavy? V jakých pZípadech to nejčastěji nastává?“ 

Odpov�ď: Ano, bezpochyby. Nejvíce takové momenty za~ívám pZi rozhodování 

o finan�ních krocích, které mají dlouhodobý dopad a nejsou snadno vratné. Typicky jde 

o rozhodnutí o rozsáhlých investicích nebo pZi sestavování krizového plánu, kdy nejsou 

jasné vbechny externí parametry. Strach pramení pZedevbím z odpov�dnosti vp�i firm�, 

zam�stnancpm a také z obav z vlastního selhání. 

Otázka: „Jak na Vás toto napětí působí v průběhu rozhodovacího procesu? Má to 

dopad na Vabi jistotu nebo postup?“ 

Odpov�ď: V ur�itých momentech ano. Nejistota m� zpomaluje a nutí vracet se k u~ 

promybleným variantám. Pochybuji víc, ne~ bych musel, co~ n�kdy vede k tomu, ~e 

rozhodnutí oddaluji. ZároveH jsem v takových chvílích náchyln�jbí k tomu vyhýbat se riziku 

i v pZípadech, kde by bylo racionální jej pZijmout. 
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Otázka: „Máte k dispozici konkrétní nástroje nebo strategie, které Vám pomáhají 

zmírnit vliv těchto emocí na Vabe rozhodování?“ 

Odpov�ď: Ano, pracuji hodn� s rozhodovacími stromy a scénáZi, kde si dopZedu 

pZipravuji rpzné varianty vývoje situace. Pomáhá mi to získat nadhled. Krom� toho 

se sna~ím získat nezávislou zp�tnou vazbu od dvou kolegp, kteZí nejsou do rozhodnutí pZímo 

zapojeni – ti mi �asto pZipomenou fakta, která jsem pZehlédl v dpsledku vlastní nejistoty. 

Otázka: „Jak moc si myslíte, že tyto nástroje ovlivňují to, jak silně na Vás strach 

v daných situacích působí?“ 

Odpov�ď: Pomáhají výrazn�. NeZíkám, ~e m� strach úpln� opustí, ale díky t�mto 

krokpm se pZesunu z emocionální roviny zp�t do roviny logické. Získám pocit, ~e mám v�ci 

pod kontrolou, i kdy~ kontrolu samozZejm� nikdy nemám úplnou. Yekl bych, ~e to sni~uje 

vliv strachu minimáln� o polovinu. 

Otázka: „V poslední době se hodně mluví o využití umělé inteligence. Myslíte si, že by 

mohla být užitečná pZi rozhodování právě ve chvílích, kdy manažera ovlivňuje strach?“ 

Odpov�ď: Je to rozhodn� zajímavá myblenka. Pokud by blo o nástroj, který doká~e 

rychle simulovat mo~né scénáZe nebo zpracovávat slo~ité vstupy pod �asovým tlakem, mohl 

by slou~it jako stabiliza�ní prvek. Takový nástroj by ale musel být vysoce transparentní, 

jinak bych mu osobn� nev�Zil. 

Otázka: „PZijal byste takový nástroj ve své práci? Pokud ano, jak by podle Vás měl 

být používán?“ 

Odpov�ď: PZijal bych ho, ale ur�it� ne jako autonomního rozhodovatele. Vid�l bych 

jeho místo jako poradce, který by mi na základ� dat nabídl strukturovaný pZehled variant, 

jejich pravd�podobných dpsledkp a rizik. Ideáln� by m�l být propojen s nabím ERP 

systémem a um�t reagovat na zm�ny v reálném �ase. V krizi by tak mohl �áste�n� vyvá~it 

mou vlastní nejistotu. 

8.2 Rozhovor �. 2 

Respondentem druhého rozhovoru byl generální Zeditel spole�nosti. Vedení firmy pZevzal 

v dob� pokro�ilé krize, kdy bylo tZeba pZistupovat k restrukturalizaci a vyjednávání s v�Ziteli. 

Ve své výpov�di nabídl otevZený pohled na psychickou zát�~ rozhodování a limity 

racionality ve vyhrocených situacích. 
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Otázka: „Zažíváte pZi zásadních rozhodnutích pocity strachu nebo napětí? Můžete 

popsat situace, kdy k tomu dochází?“ 

Odpov�ď: Rozhodn� ano. Nejintenzivn�ji to vnímám pZi rozhodování, které má pZímý 

dopad na lidské osudy. NapZíklad propoubt�ní, uzavírání provozoven nebo jednání 

o insolvenci. To nejsou jen technické kroky – nesete zodpov�dnost za budoucnost lidí, kteZí 

ve firm� n�kdy pracovali celý ~ivot. Strach pak nepramení jen z nejistoty ohledn� výsledku, 

ale z morální tíhy, ~e mp~e dojít k nespravedlnosti, i kdy~ d�láte maximum. 

Otázka: „Jak se tyto emoce promítají do Vabeho pZemýblení? Má to vliv na kvalitu 

nebo rychlost rozhodnutí?“ 

Odpov�ď: Zpomaluje to rozhodování a zároveH m� to vnitZn� oslabuje. V~dycky 

se sna~ím být analytický a uva~ovat v �íslech, ale ve vypjatých momentech za�nu váhat, 

i kdy~ mám logické argumenty pZed sebou. PZistihnu se, ~e pZikládám v�tbí váhu scénáZpm 

s nejhorbími dpsledky, pZesto~e jsou mén� pravd�podobné. Emoce tedy rozhodn� do procesu 

vstupují – i kdy~ se sna~ím tváZit, ~e to tak není. 

Otázka: „Používáte nějaké konkrétní metody, jak tento vliv zmírnit? Pomáhá Vám 

něco, co snižuje roli těchto emocí?“ 

Odpov�ď: Mám osobní systém, který jsem si vytvoZil b�hem let. Po ka~dém záva~ném 

rozhodnutí si d�lám retrospektivu a archivuju celý prpb�h – v�etn� alternativ, které jsem 

zva~oval. To mi pomáhá mít jistotu, ~e jsem nic neopomenul. V prpb�hu rozhodování se pak 

opírám o scénáZové modely, konzultace s právníky a ekonomickými poradci. Je pro m� 

dple~ité slybet i opa�né názory – �asto m� pZivedou na n�co, co bych v emo�n� vypjaté chvíli 

pZehlédl. 

Otázka: „Jaký konkrétní účinek mají tyto nástroje ve chvíli, kdy Vás zasáhne nejistota 

nebo obava? Dokážou ji reálně omezit?“ 

Odpov�ď: Do ur�ité míry ano, ale ne úpln�. Pomáhají mi alespoH navenek zachovat 

klid a jasnou strukturu, co~ je dple~ité pro tým. UvnitZ to ale n�kdy dál pracuje. Nejvíc mi 

pomáhá, ~e se mám o co opZít – tedy ~e se rozhodnutí neopírá jen o mpj vnitZní pocit, ale 

i o externí argumentaci. Vliv emocí sni~ují, ale neodstraHují. V rozhodování zpstávám 

�lov�kem. 

Otázka: „Umělá inteligence se stává součástí manažerské praxe. Vidíte její potenciál 

jako prostZedek ke zmírnění vlivu emocí?“ 
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Odpov�ď: Ano, vidím v tom ur�itý potenciál. Pokud by byla schopná generovat 

realistické scénáZe nebo rychle vyhodnocovat soubory dat v nestandardních podmínkách, 

mohla by mana~erovi nabídnout ur�ité ukotvení. Ne ~e by nahradila lidský úsudek, ale 

pomohla by odvést pozornost od spekulací a pZivést nás zp�t k faktpm. Je to ale nástroj – 

a jeho výstupy musí být v~dy konfrontovány s realitou. 

Otázka: „Byl byste ochoten takový nástroj používat? A jakým způsobem si jeho využití 

pZedstavujete?“ 

Odpov�ď: Ano, pokud by byl dpv�ryhodný a probel by odborným ov�Zením. Nedal 

bych mu nikdy úplnou autonomii, ale vnímal bych ho jako konzultanta, který má silnou 

výpo�etní kapacitu. Mohli bychom ho pou~ívat pZi krizových poradách jako zdroj 

variantních Zebení a predikcí. V nejisté situaci je ka~dá racionalizace cenná a takový nástroj 

by tomu mohl významn� pZisp�t. 

8.3 Rozhovor �. 3 

TZetí rozhovor prob�hl s interim mana~erem. V minulosti ppsobil v n�kolika �eských 

i zahrani�ních firmách a disponuje rozsáhlými zkubenostmi s vedením týmp v náro�ném 

prostZedí. Jeho výpov�ď byla otevZená, konkrétní a zZeteln� reflektovala rozdíl mezi trvalým 

a do�asným vedením. 

Otázka: „Vyskytují se během Vabich rozhodovacích procesů momenty, kdy se objevuje 

napětí nebo obava? Jaké situace to obvykle vyvolávají?“ 

Odpov�ď: Ur�it� ano. Nej�ast�ji se to d�je na za�átku mise, kdy~ jebt� nemám 

kompletní pZehled o interním fungování firmy, ale u~ musím pZijímat zásadní rozhodnutí. 

Tlak je obrovský – o�ekává se rychlá zm�na, ale informace jsou neúplné, vztahy nestabilní. 

Strach v tomto kontextu pramení z odpov�dnosti – pZicházíte jako expert a zároveH cizinec, 

který má b�hem týdne ud�lat diagnózu a navrhnout terapii. 

Otázka: „Jak se tento strach promítá do samotného procesu rozhodování? Ovlivňuje 

jeho kvalitu nebo průběh?“ 

Odpov�ď: Do�asn� ano, ale nau�il jsem se s tím pracovat. DZíve jsem m�l tendenci 

reagovat pZehnan� rychle, jen abych dokázal akci. Dnes rad�ji pZiznám, ~e potZebuji �as. 

Strach se nejvíce projevuje nerozhodností, kdy~ v hlav� zva~uju víc scénáZp a bojím 

se bpatného výsledku. Pak mám tendenci konzultovat víc lidí, ne~ by bylo nutné, a n�kdy 

tím sám zkomplikuji proces. 
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Otázka: „Jaké metody nebo podpůrné nástroje Vám pomáhají toto napětí pZekonat?“ 

Odpov�ď: Mám svpj standardizovaný rámec analýzy, který mi slou~í jako mapa. Jde 

o kombinaci benchmarkingu, krátkých rozhovorp s klí�ovými lidmi a vlastní SWOT. Sna~ím 

se rychle vytvoZit pracovní hypotézu, kterou pak konfrontuji s daty. Dple~ité je pro m� i to, 

~e si strukturuju rozhodnutí na menbí kroky – tím se eliminuje riziko paralýzy ze strachu. 

Otázka: „Jak hodnotíte efektivitu těchto nástrojů? Dokážou skutečně snížit vliv 

emocí?“ 

Odpov�ď: Ano, velmi. Nejv�tbí síla spo�ívá v tom, ~e z emocí ud�láte pozorovaný jev, 

ne hybnou sílu. Kdy~ si uv�domíte, ~e strach pZichází, ale není vabím poradcem, mp~ete ho 

obejít. Nástroje jako analýza dat nebo scénáZe m� vrací zp�t k faktpm. Nemám iluze, ~e bych 

byl imunní, ale díky t�mto postuppm jsem schopen jednat navzdory vnitZnímu tlaku. 

Otázka: „Vidíte v umělé inteligenci potenciál být součástí takového podpůrného rámce 

pro manažery v krizi?“ 

Odpov�ď: Rozhodn�. Práv� ve chvílích, kdy se situace rychle m�ní a není �as 

na slo~ité výpo�ty, mp~e být AI nástroj, který poskytne orientaci. Umí odhalit vzorce, které 

bych pZehlédl, a navrhnout Zebení bez zát�~e emocí. Jde ale o to, jak pZesn� je nastavena. 

apatn� kalibrovaný nástroj je horbí ne~ ~ádný. 

Otázka: „Byl byste ochoten jej zapojit do vlastní praxe? Jak konkrétně by měl 

fungovat?“ 

Odpov�ď: Ano, pod podmínkou, ~e bude transparentní, vysv�tlitelný a pZístupný. 

Nechci „�ernou skZíHku“. Ideáln� bych jej pou~íval jako simulátor scénáZp – zadal bych 

vstupní prom�nné a získal n�kolik alternativ vývoje s pravd�podobnostmi. To by mi ubetZilo 

�as a sní~ilo kognitivní zatí~ení, které s krizí pZichází. 

8.4 Rozhovor �. 4 


tvrtým respondentem byl insolven�ní správce, jeho práce vy~aduje schopnost rychle 

se orientovat v cizím prostZedí, �init nepopulární rozhodnutí a zároveH se pohybovat 

v pevných mantinelech zákona. V rozhovoru nabídl pohled na krizové rozhodování 

z pohledu nezávislého profesionála, který se �asto stává ter�em o�ekávání i odporu zároveH. 

Otázka: „Setkáváte se během své práce s pocity nejistoty nebo strachu? V jakých 

konkrétních momentech?“ 
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Odpov�ď: Ano, a pom�rn� �asto. Jsem postaven do situací, kdy o m�Zení �asu 

rozhoduje soud, ale o�ekává se okam~ité Zebení. Strach vzniká z toho, ~e nemám dostatek 

vstupních informací, ale musím navrhovat restrukturaliza�ní kroky. Riziko, ~e svým 

rozhodnutím pobkodím v�Zitele nebo zam�stnance, je v~dy pZítomné. Nejhorbí jsou chvíle, 

kdy nelze pZedvídat reakci trhu nebo zam�stnancp – tam je strach spojen i s právní 

odpov�dností. 

Otázka: „Má tato nejistota dopad na způsob Vabeho rozhodování? Mění se v důsledku 

těchto pocitů jeho průběh?“ 

Odpov�ď: Ano, má. Stávám se více konzervativním a pZestávám v�Zit vlastním 

odhadpm. Jdu cestou menbího odporu, volím bezpe�n�jbí Zebení, i kdy~ by radikáln�jbí 

zm�na byla prosp�bn�jbí. Jinými slovy, pZizppsobuji se tomu, aby m� nikdo nemohl zp�tn� 

obvinit z chyby – to ale nemusí být pro firmu nejlepbí. 

Otázka: „Používáte strategie nebo techniky, které pomáhají tyto obavy korigovat?“ 

Odpov�ď: Ano. Mám zavedený interní postup, podle kterého ka~dé klí�ové rozhodnutí 

pZipravuji ve spolupráci s právníky a auditory. VytváZíme si zápisy o zva~ovaných 

variantách a jejich dpsledcích. Krom� toho pou~ívám ekonomické modely pro predikci 

dopadp krokp – to mi dává ur�itý odstup. 
asto se také ptám kolegp, kteZí ppsobí v jiných 

sporech – kolektivní zkubenost pomáhá odbourat individuální strach. 

Otázka: „Myslíte si, že tato opatZení skutečně pomáhají snížit vliv emocí?“ 

Odpov�ď: Ano, ale jen �áste�n�. V~dy tam n�jaký vnitZní tlak zpstane. Nejvíc mi 

pomáhá sdílení odpov�dnosti s ostatními – kdy~ mám jistotu, ~e rozhodnutí bylo pZipraveno 

týmov�. V tu chvíli se sní~í tíha na mých bedrech a zároveH mám argumenty pro pZípad, ~e 

by nastal negativní vývoj. 

Otázka: „Má podle Vás umělá inteligence místo v této oblasti? Může být pomocí proti 

emocionálním vlivům v rozhodování?“ 

Odpov�ď: Teoreticky ano. Pokud by dokázala v reálném �ase zpracovat data o cash 

flow, tr~ních podmínkách a vyhodnotit dpsledky rpzných scénáZp, mohla by velmi pomoci. 

Ale mám velké obavy ze zjednodubování – právní a lidský rozm�r nedoká~e stroj pln� 

pochopit. 

Otázka: „Byl byste ochoten ji začlenit do své praxe? A jakým způsobem?“ 
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Odpov�ď: Ano, ale jen jako poradní nástroj. Nikdy bych necht�l, aby AI rozhodovala 

sama. PZedstavoval bych si ji jako analytický nástroj, který mi pZipraví pZehled variant, 

upozorní na rizika a vytvoZí prognózu vývoje. Rozhodnutí by ale stále muselo zpstat v rukou 

�lov�ka. 
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9 ODPOV�DI NA VÝZKUMNÉ OTÁZKY 

Podkladem pro odpov�di na výzkumné otázky se stala reberbe literatury a výstupy 

z kvantitativního a kvalitativního výzkumu 

VO1: „Jaké jsou důležité faktory ovlivňující efektivitu rozhodovacích procesů 

manažerů ve firmě?“ 

Odpov�ď: Efektivita rozhodovacích procesp mana~erp ve firm� je ovlivn�na n�kolika 

klí�ovými faktory. Podle respondentp je jedním z hlavních faktorp „kvalifikace a zkubenosti 

mana~erp“ (29 %), co~ nazna�uje, ~e mana~eZi, kteZí mají více zkubeností, jsou schopni 

pZijímat rychlá a informovaná rozhodnutí. Dalbím významným faktorem je „firemní kultura“ 

(27 %), která podporuje otevZenost a spolupráci mezi zam�stnanci, a pZispívá k lepbí 

komunikaci a efektivnímu rozhodování. Rychlost rozhodování byla zmín�na u 19 % 

respondentp, to ukazuje, ~e zrychlení rozhodovacích procesp by mohlo zlepbit celkovou 

efektivitu. Tento faktor mp~e být významný v dynamických a rychle se m�nících 

podmínkách.  

Výsledky ukazují, ~e zkubení mana~eZi bývají schopn�jbí Zebit komplexní problémy 

a disponují lepbím pZístupem k informacím, a to podporuje jejich efektivitu. Kultivace 

firemní kultury a flexibilní pZístup k rozhodování jsou klí�ové pro úsp�bnost i mén� 

zkubených mana~erp. 

VO2: „Jakým způsobem ovlivňuje krizové Zízení ve firmě celkovou výkonnost 

organizace a její schopnost adaptovat se na nepZedvídané situace?“ 

Odpov�ď: Krizové Zízení hraje klí�ovou roli v schopnosti firmy reagovat 

na nepZedvídané situace. Podle výsledkp dotazníkového betZení je v�tbina respondentp 

(65 %) pZesv�d�ena, ~e krizové Zízení má pozitivní vliv na výkonnost firmy a její schopnost 

pZizppsobit se zm�nám. Nicmén� 27 % respondentp poukazuje na potZebu „jasného 

rozd�lení odpov�dnosti“ mezi odd�leními, to zna�í, ~e v krizových situacích mp~e být 

nejasné, kdo je zodpov�dný za konkrétní úkoly, a mp~e zpomalovat reakce a zhorbuje 

efektivitu krizového Zízení. Pro zlepbení by bylo u~ite�né zjednodubit krizové plány, 

definovat konkrétní odpov�dnosti a zajistit pravidelný trénink pro zam�stnance na krizové 

situace, co~ by vedlo k rychlejbí a efektivn�jbí reakci na ne�ekané události. 

Celkov� záv�ry ukazují, ~e firmy, které investují do rozvoje krizového Zízení a zlepbují 

interní procesy, mohou dosáhnout vybbí úsp�bnosti v krizových situacích. 

VO3: „Jak lze optimalizovat současný systém rozhodování a krizového Zízení s cílem 

zvýbit její konkurenční výhodu?“ 
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Odpov�ď: Optimální zlepbení systému rozhodování a krizového Zízení by m�lo 

zahrnovat n�kolik klí�ových opatZení. Prvním krokem je „zlepbení analýzy dat“ (25 %) 

a „zrychlení schvalovacích procesp“ (21 %), které by vedlo k rychlejbí reakci na zm�ny na 

trhu a zlepbení flexibility organizace. Interní komunikace b�hem krizových situací zajistí, ~e 

informace budou správn� a v�as pZedávány mezi odd�leními a vedením. „Zjednodubení 

organiza�ní struktury“ (10 %) by umo~nilo rychlejbí rozhodování, to je klí�ové 

v dynamických podmínkách. Dalbím opatZením je „zvýbení zapojení zam�stnancp 

do rozhodovacích procesp“ (23 %), co~ by mohlo zlepbit motivaci a anga~ovanost 

pracovníkp, a vedlo by k lepbí efektivit� a kvalit� rozhodnutí. K zajibt�ní optimálního 

krizového Zízení by m�la firma investovat do pravidelných krizových bkolení a simulací, 

které zlepbují pZipravenost zam�stnancp a pZipravilo by je na rpzné krizové scénáZe. Tato 

opatZení by mohla výrazn� pZisp�t k vybbí konkurenceschopnosti firmy tím, ~e zlepbí její 

schopnost reagovat na zm�ny a inovovat v rychle se vyvíjejícím trhu. 

VO4: „Jaký vliv má strach na rozhodování manažera během krizové situace, i když má 

k dispozici nástroje a metody pro podporu rozhodování?“ 

Odpov�ď: Analýza odpov�dí respondentp a výsledky dotazníkového betZení 

jednozna�n� ukazují, ~e strach má m�Zitelný a trvalý vliv na rozhodování mana~era 

i v pZípadech, kdy má k dispozici nástroje a metody ur�ené k podpoZe rozhodovacího 

procesu. Vbechny zkoumané osoby popisují strach jako vnitZní prom�nnou, která vstupuje 

do jejich úvah a ovlivHuje rychlost, dpv�ru ve vlastní úsudek i samotný výb�r strategie. 

Tento vliv se neprojevuje chaoticky, ale podle popisp dochází k posunpm sm�rem 

k opatrn�jbím, konzervativn�jbím rozhodnutím, snaze rozkládat odpov�dnost a hledat 

dodate�né potvrzení správnosti volby. I pZes vyu~ití analytických nástrojp, scénáZového 

modelování nebo konzultací se specializovanými kolegy zpstává emocionální tlak 

významným prvkem, který narubuje lineární a racionální prpb�h rozhodování. Podpprné 

metody jsou sice vnímány jako ú�inné prostZedky ke zmírn�ní vlivu strachu, ale jejich efekt 

je relativní a nikdy nevede k úplnému odstín�ní emocí. Mana~eZi proto volí kombinaci 

racionálních nástrojp a mentálních strategií, které jim pomáhají udr~et rozhodovací proces 

v rovnováze mezi objektivní analýzou a subjektivní zkubeností. 
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10 DISKUSE A SHRNUTÍ 

Vyhodnocení rozhovorp i dotazníkového betZení pZedstavuje souhrnný pohled na zkubenosti, 

postoje a vnitZní procesy mana~erp �elících krizovým rozhodnutím. Ob� �ásti výzkumu byly 

navr~eny tak, aby se vzájemn� doplHovaly – zatímco dotazník poskytl kvantitativní data 

o frekvenci výskytu obav, vyu~ívaných nástrojích a vnímané ú�innosti podpprných metod, 

Zízené rozhovory nabídly hlubbí porozum�ní individuálním zkubenostem, psychologickému 

pro~ívání a rozhodovacím strategiím v podmínkách zvýbeného tlaku. Spole�ná analýza 

t�chto dvou výzkumných pZístupp umo~Huje vytvoZit komplexní obraz o tom, jak mana~eZi 

vnímají vliv strachu na rozhodování a jakým zppsobem se s touto skute�ností v praxi 

vyrovnávají. 

10.1 Rozhovory s mana~ery 

Výpov�di vbech �tyZ respondentp jednozna�n� potvrdily, ~e emoce, zejména strach 

a nejistota, jsou b�~nou a pZirozenou sou�ástí rozhodovacího procesu ve vypjatých situacích. 

Respondenti popisovali rpzné formy psychického nap�tí – od osobní zodpov�dnosti za osudy 

zam�stnancp a~ po obavy z profesního selhání �i z právních dpsledkp bpatného rozhodnutí. 

Nejistota a obavy se �asto objevují v po�áte�ních fázích krize, kdy nejsou k dispozici 

dostate�né informace nebo dochází k rychlému vývoji událostí. Navzdory rozdílpm 

ve funkcích a organiza�ním kontextu se u vbech �tyZ mana~erp opakuje zkubenost, ~e emo�ní 

tlak zvybuje potZebu konzultace, zpomaluje rozhodovací proces a vede k opatrn�jbím 

variantám, které jsou sice bezpe�n�jbí, ale n�kdy mén� ú�inné. 

Spole�ným rysem vbech rozhovorp je dpraz na pou~ívání podpprných metod, které mají 

poskytnout oporu v nestabilních podmínkách. Vbichni respondenti pracují s rpznými 

analytickými nástroji – nej�ast�ji uvád�li scénáZové modelování, SWOT, benchmarking, 

zp�tnou reflexi a právní �i ú�etní konzultace. Výrazn� se také opakoval motiv týmového 

rozhodování, které podle respondentp sni~uje subjektivní emo�ní zatí~ení jednotlivce. Tyto 

nástroje byly vnímány jako forma vnitZního rámce, který umo~Huje orientaci v chaotické 

situaci. PZesto se ~ádný z respondentp nedomníval, ~e by bylo mo~né pln� eliminovat vliv 

emocí. Naopak, jejich výpov�di odhalují, ~e emoce jsou trvalou sou�ástí rozhodování a nelze 

je vyZadit, pouze lépe zvládnout. 

Zajímavé bylo také jednotné vnímání potenciálu um�lé inteligence jako podpprného 

prvku pZi krizovém Zízení. Respondenti k ní pZistupují s opatrností, ale zároveH s jistou mírou 

dpv�ry, pokud by blo o transparentní nástroj se schopností rychlé simulace variant. Nevidí 
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v ní náhradu lidského rozhodování, nýbr~ dopln�k, který by mohl napomoci stabilizaci 

myblenkového procesu v moment� emo�ního pZetí~ení. Z rozhovorp vyplývá, ~e mana~eZi 

vnímají AI jako nástroj, který by mohl poskytnout objektivizovanou zp�tnou vazbu a tím 

zmírnit váhu subjektivních obav, za pZedpokladu, ~e zpstane interpretovatelný a lidsky 

kontrolovaný. 

Na základ� vbech �tyZ výpov�dí lze konstatovat, ~e efektivní krizové rozhodování 

v prostZedí vysoké nejistoty nevy~aduje pouze odborné znalosti a analytické schopnosti, ale 

i výraznou míru sebereflexe a schopnost pZiznat si vliv emocí na vlastní úsudek. Rozhovory 

ukazují, ~e mana~eZi si tento vliv uv�domují a aktivn� s ním pracují. Klí�ovým zjibt�ním je, 

~e podpora v rozhodování není vnímána jako slabost, ale naopak jako zodpov�dný pZístup 

ke komplexnímu problému. To otevírá cestu k birbímu vyu~ití kombinace lidské intuice, 

týmové spolupráce a technických nástrojp – v�etn� moderních forem jako je um�lá 

inteligence – za ú�elem dosa~ení stabilního a kvalitního rozhodnutí i v krizových 

podmínkách. 

10.2 Dotazníkové betZení 

Tato kapitola se zam�Zuje na analýzu odpov�dí z dotazníkového betZení, které byly pou~ity 

k odpov�di na výzkumné otázky týkající se rozhodovacích procesp a krizového Zízení. 

V rámci této diskuse se podíváme na klí�ové faktory ovlivHující efektivitu rozhodování, 

a jak v�kové skupiny ovlivHují vnímání t�chto procesp. Na základ� t�chto analýz následn� 

identifikujeme doporu�ené kroky pro zlepbení. 

Z provedeného výzkumu vyplývá, ~e demografické faktory jako pohlaví, v�k 

a zkubenosti hrají roli v pZístupu k Zízení. Mu~i pZevládají v mana~erských pozicích, avbak 

~eny se stále více prosazují. 

Výzkum ukazuje, ~e s délkou zkubeností se zvybuje i preference intuitivního 

a participativního rozhodování, zatímco analytický pZístup zpstává mén� �astý. V�k 

ovlivHuje schopnost adaptace na technologické zm�ny, pZi�em~ starbí mana~eZi mohou 

inklinovat k osv�d�eným metodám, zatímco mladbí skupiny jsou inovativn�jbí. Respondenti 

také zdprazHují, ~e zkubenosti a firemní kultura mají klí�ový vliv na efektivitu 

rozhodovacích procesp. 

Krizové situace nejsou ojedin�lé a vy~adují efektivní Zízení, kde jasné rozd�lení 

odpov�dností a moderní komunika�ní platformy jsou pova~ovány za zásadní faktory 

úsp�bného zvládnutí. Existence zavedených krizových plánp a pravidelných bkolení by 
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mohla zvýbit pZipravenost organizací a sní~it dopady krizových situací. Nicmén�, také 

zlepbení interní komunikace o krizových rozhodnutích, by pZedeblo nedorozum�ním. 

Výzkum dosp�l k záv�ru, ~e efektivní rozhodování a krizové Zízení mají podstatný vliv 

na výkon a konkurenceschopnost firem. PZesto~e v�tbina respondentp vnímá, ~e jejich 

organizace jsou na krize pZipraveny, existují oblasti pro zlepbení, jako je zvýbení 

transparentnosti rozhodování, lepbí analýza dat, zjednodubení rozhodovacích procesp a birbí 

zapojení zam�stnancp. 

Demografické faktory, jako pohlaví a zkubenosti, se ukazují jako významné 

determinanty stylu rozhodování. Rpzné pZístupy k Zízení, pomáhají tvoZit efektivní 

rozhodovací procesy v organizaci. Studie také zdprazHuje význam firemní kultury 

a vzd�lávání mana~erp k dosa~ení lepbích rozhodovacích procesp a krizového 

managementu. 

Celkov� je pro organizace klí�ové zam�Zit se na flexibilitu a rychlost reakce na zm�ny, 

investovat do vzd�lávání v otázkách krizového Zízení a zlepbit komunika�ní strategie uvnitZ 

organizace. Pomp~e to nejen pZi zvládání krizí, ale také pZi udr~ení dlouhodobé stability 

a konkurenceschopnosti na trhu. 

10.2.1 Návrhy na zlepbení 

Podpora genderové diverzity v managementu - vytvoZit programy pro podporu a rozvoj 

~enských talentp na mana~erských pozicích, aby se zvýbil podíl ~en v leadershipu a pZisp�lo 

se k vyvá~en�jbímu pZístupu k rozhodování. 

Zavád�ní flexibilního tréninku rozhodovacích stylp - poskytnout bkolení zam�Zená 

na rpzné styly rozhodování (intuitivní, participativní, analytický), aby mana~eZi rpzných 

v�kových skupin mohli rozvíjet dovednosti, které posílí jejich efektivitu. 

Adaptace bkolení pro rpzné v�kové skupiny - pZizppsobit bkolení o nových 

technologiích a inovacích podle v�kových kategorií, aby starbí mana~eZi m�li mo~nost 

se lépe adaptovat na technologické zm�ny a mladbí mana~eZi mohli vyu~ívat osv�d�ené 

metody. 

Posílení firemní kultury zam�Zené na inovace - otevZít prostor pro kreativitu 

a inovace uvnitZ organizace, podpoZit sdílení nápadp a usnadnit diskuzi mezi rpznými 

v�kovými skupinami. 
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Jasné rozd�lení odpov�dností v krizových situacích - vytvoZit jasn� definované role 

a odpov�dnosti pro ka~dého �lena týmu b�hem krizového Zízení, aby byla zajibt�na efektivní 

a rychlá reakce na vzniklé situace. 

Zavedení moderních komunika�ních platforem - implementovat technologii 

a nástroje, které zlepbí interní komunikaci a zajistí, ~e vbechny relevantní informace 

o krizových situacích budou rychle a efektivn� sdíleny mezi zam�stnanci. 

Pravidelná krizová bkolení a simulace - zajistit pravidelná bkolení a simulace 

krizových scénáZp, která pomohou zam�stnancpm cvi�it reakce na rpzné typy krizí, zvybující 

tím jejich pZipravenost na skute�né situace. 
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ZÁV�R 

Tato diplomová práce se zabývala pZístupy k rozhodovacím procespm v mana~erské praxi, 

zejména v kontextu krizového managementu. Výsledky analýzy jasn� ukazují, ~e 

rozhodování v krizových situacích je unikátní a komplexní proces, který vy~aduje 

od mana~erp schopnost rychle se pZizppsobit a reagovat na nepZedvídatelné události. B�hem 

výzkumu byly identifikovány klí�ové faktory, které ovlivHují efektivitu rozhodovacích 

procesp, jako jsou kvalifikace a zkubenosti mana~erp, firemní kultura a rychlost 

rozhodování. 

Dpraz na týmovou spolupráci a participa�ní modely pZi rozhodování se ukazuje jako ú�inný 

zppsob, jak minimalizovat negativní dopady krizí a posílit kolektivní odpov�dnost. 

Komunikace hraje rovn�~ zásadní roli, pZi�em~ transparentnost a jasnost informací sni~ují 

stres a nejistotu mezi zam�stnanci a podporují dpv�ru ve vedení. 

Na základ� výzkumných zjibt�ní práce navrhuje doporu�ení jako napZíklad zjednodubení 

schvalovacích procesp pro optimalizaci rozhodovacího a krizového Zízení, v�etn� zapojení 

zam�stnancp, zjednodubení organiza�ní struktury a zavedení moderních technologií 

pro lepbí analýzu a komunikaci. Tato opatZení by mohla pZisp�t k vybbí 

konkurenceschopnosti firem a efektivn�jbímu zvládání krizových situací. 

V budoucnu by m�ly firmy usilovat o neustálé zlepbování svých krizových plánp a procesp, 

�ím~ zajistí svou odolnost vp�i m�nícím se podmínkám a potenciálním hrozbám. ZároveH 

by mana~eZi m�li mít více soft skills bkolení a ~eny se více za�leHovat do procesp. Záv�rem 

se ukazuje, ~e úsp�ch v krizovém rozhodování je závislý nejen na analytických 

dovednostech, ale také na schopnosti reflektovat emoce a vytváZet stabilní pracovní 

prostZedí, ve kterém je podpora kolegiální spolupráce a inovace prioritou.  
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