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UvVOD

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka ve spolecnosti se neustdle meéni.
Aby mohl ¢lovek fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustdle rozSifovat a prohlubovat. RozSifovani a rozvoj kompetenci a
znalosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem. Jiz nestaci tradi¢ni
zpusoby, jako napiiklad doskolovani nebo zacvik, ale stale vice jde o rozvojové aktivity
zam¢efené na formovani SirSiho obsahu znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje
momentalné zastavané pracovni misto.

Potieba stat se uspéSnym manazerem je fenoménem dnes$ni doby, ktery na nés
utoci ze vSech stran. Definice UspéSnosti neni jednoducha, nebot’ pod timto pojmem si
kazdy predstavuje své vlastni, subjektivni nazory, kterymi oznamuje to, co on sam za
uspéch povazuje. Podle navyklého zplsobu uvazovani soucasné spoleCnosti Ize
dosazeni uspéchu méfit materialnimi statky ¢i Castkou penéz, které ¢lovek v pribéhu
zivota nashromdzdil. Dal§im z moznych ukazatelti mize byt titul, funkce nebo dosazena
pozice. Spoleénym jmenovatelem jsou vnéjsi faktory, jimiz se jedinec prezentuje
navenek vuci spoleCnosti, kterd ho obklopuje. Tyto vnéjsi faktory musi byt uznavany a
respektovany spolecenskou vrstvou nebo skupinou, do které jedinec patifi. Dosazené
vngjsi faktory vSak zhola nic nevypovidaji o snech, pfanich, touze i spokojenosti, to
znamend o subjektivnim pocitu uspokojeni z dosazeni uspéchu. Lze ptedpokladat, Ze
mnoho navenek uspéSnych lidi, dosahujicich vnéjsi kritéria uspéchu, zazivd 1 jeho
stinovou stranku, tzn., ze d¢€laji praci, ktera je ve skutecnosti nebavi, nemaji k ni vztah
nebo nenapliiuje jejich ocekavani, protoze piijali kritéria uspéchu od svého okoli, tj.
predevsim rodice, zivotnich partnerti ¢i sdélovacich prostfedki, jez ptredvadénim
riznych podob uspéchu v soucasné dob¢ rozhodné nesetii.

V teoretické casti této diplomové prace je na zaklad¢ odborné literatury popséana
struénd charakteristika managementu a manazera. Dalsi kapitoly jsou vénovany
vymezeni osobnosti manazera, jeho rysii, osobniho potencidlu, vlivii plisobicich na
osobnost manazera, jeho dovednosti a schopnosti. Déle jsou zde popsany manazerské
role, kompetence manazera a v posledni kapitole je wuvedena problematika
manazerskych funkci, jako je planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a
kontrolovani.

V praktické Casti diplomové prace je feSena analyza osobnosti manazera v malé

organizaci. Pro ucely analyzy byla svym jedine¢nym zamétenim v oblasti marketingové



komunikace vybrana spolec¢nost Global Business IT s.r.o., kterd méni zazité trendy ve
zpusobech oslovovani a komunikaci se zdkaznikem 1 s Sirokou vefejnosti. Vyuziva
vlastni nastroje pro komercni, neziskové, zdravotnické a vzdélavaci prostiedi. V oblasti
marketingové komunikace se predev§im zamétfujeme na profesionalni prezentaci firem
v online prostfedi a vyvoj néstroji podporujicich ziskavani, analyzovani a uchovavani
informaci, tedy kli¢ovych procest pro spésnost vétSiny projektil.

Prakticka cast bude feSena na zakladé vyhodnoceni testl, které analyzovaly
osobnost manazera spolecnosti Global Business IT s.r.o. Dal§im Setfenim formou
dotazniku ~ bubou vyhodnoceny data od podfizenych manaZera. V zavéru této
diplomové prace budou porovnany vysledky dotazniki manazera a jeho podfizenych na
zéklad¢ zjisténych dat a komparace ziskanych udajt.

Cilem této diplomové prace je analyza osobnosti manaZera v organizaci a

navrzeni doporuceni vedoucich k jejimu rozvoji.

10



TEORETICKA CAST

1 MANAGEMENT A MANAZER

1.1 Vymezeni pojmu ,,management*

Kofeny pojmu ,management vychazeji =z latinskkého slova ,manus®
(v ptekladu ruka). V anglictin€ vSak zdomacnél vyraz ,,manage* (v ptekladu vést, fidit,
spravovat, ovladat) a nasledné ,,management* (v piekladu fizeni, vedeni, spréwa).1
,Rizeni je asto charakterizovano jako zabezpetovani toho, aby se prostiednictvim lidi
néco udélalo®. V tomto obratu je dilezité to, ze ukazuje fizeni jako ucelovou Cinnost.
Lze to rozsifit i1 tak, Ze zahrneme i pojeti, podle n¢hoz se fizeni soustfed’uje na
stanovené cile a jejich dosaZeni. Ona zakladni definice by pak mohla byt rozsifena na: ,,
Rizeni se tyka rozhodovani o tom, co délat, a pak zabezpetovani toho, aby se to
prostiednictvim lidi udélalo.” Ale je v tom jesté vice. Definice spravné zduraziuje, ze
upravit na: ,,Rozhodovat o tom, co délat, a pak zabezpecit, aby se to délalo pomoci
efektivniho vyuziti vSech zdroji.“ Efektivné fidit za ucelem dosahovani vysledki
znamena chépat role manazert a lidrti — co maji, d€laji a jak to délaji. Aktivity fizeni a
vedeni se uplatiiuji proto, aby k n&&emu doslo a aby bylo dosazeno vysledki.

V klasické uéebnici managementu® dale stoji, Ze:

e Management je proces, protoze jde o soustavu naslednych aktivit ukold, které
jsou vzajemnég provazané.

e Je to proces systematicky, protoZe manazer ma vnaSet do svych aktivit fad a
vykonavat své tkoly zplisobem, ktery je uznavan dal§imi ¢leny organizace a je
v souladu s jejich o¢ekdvanim.

e Je to proces zaméieny na dosazeni cilii, to znamend, ze tkoly a aktivity jsou

odvozovany z cili stanovenych ¢lenim organizace.

"BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. Vydani. Brno: Computer Press,2006.
724 s. ISBN: 80-251-0396-X.

2 ARMSTRONG, M.,STEPHENS, T.: Management a leadership, s. 16, 1. Vydani. Praha: Grada
Publishing, 2008. 272 s. ISBN:978-80-247-2177-4.

’ BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. Vydani. Brno: Computer Press,2006.
724 s. ISBN: 80-251-0396-X.

11



Bélohlavek dale uvadi, Ze pod pojmem management je tfeba chéapat uceleny
soubor ovétovanych pfistupi, nazort, zkuSenosti, doporuc¢eni a metod, které subjekty
managementu uzivaji ke zvladnuti specifickych ¢innosti, jez jsou nezbytné k dosazeni
cilt. Nejnovéjsi definovani pojmu fizeni se vice opira o lidsky potencial: ,,Rizeni je
chédpéno jako organizovani schopnosti lidi k efektivnimu dosahovani podnikovych cili.
Moderni podnik je vnimén jako socialni systém, ktery rozviji a akumuluje lidskou
energii, znasobuje synergii nejen svald, ale predeviim mozki a srdci. Clovék je chapan

jako zdroje energie fyzické, intelektualni a emocionalni.«*

1.2 Vymezeni pojmu ,,manaZer*

Vykonavatelem fidici funkce a nositelem fidici profese je fidici pracovnik —
manazer. Ten reprezentuje zajmy hospodaiské organizace na svéfeném useku,
organizace na n¢j deleguje jistou odpovédnost a pravomoc a také mu dava davéru.
Manazer zpravidla disponuje dosti nepfesné¢ stanovenym souborem znalosti a
dovednosti.’

Manazeti zabezpeCuji, aby jejich organizace fungovaly nebo jejich utvary
efektivné pracovaly, a jsou zodpovédni za dosahovani pozadovanych vysledku. Jsou jim
pritom udé€leny urcité pravomoci nad lidmi pracujicimi v dané Casti organizace ¢i ve
funkénim utvaru. Odpovédnost znamend, ze jsou odpovédni za to, co d€laji a ceho
dosahuji. Pravomoci znamenaji mit pravo nebo moc dosahnout toho, aby lidé pracovali.
Pravomoci jsou napliiovany prostiednictvim vedeni a osobniho vlivu plynouciho
z postaveni nebo znalosti. Manazefi vSak nemuseji mit zddny podiizeny personal,
naptiklad manazer investic mize byt odpovédny pouze za fizeni a kontrolu investic a
pfitom mu v tom nikdo nepoméha. A manazefi samoziejmé jsou také odpovédni za
fizeni ostatnich zdroji — financi, fizeni, znalosti, informaci, ¢asu a sami sebe.

Manazefti piispivaji k uspéSnosti organizace tim, ze dosahuji toho, aby ostatni
lidé vynakladali své nejlepsi schopnosti a usili, ale také tim, Ze sami manazefi

vynakladaji své nejlepsi schopnosti a tsili. Efektivni manazefi konkrétng®:

* BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. Vydani. Brno: Computer Press,2006.
724 s. ISBN: 80-251-0396-X., s. 186

S BEDRNOVA, E., NOVY, I. AKOL.: Psychologie a sociologie Fizeni. 2. Roz§ifené vydani. Praha:
Management press, 2002. 586 s. ISBN: 80-7261-064-3.

® ARMSTRONG, M.,STEPHENS, T.: Management a leadership, s. 38, 1. Vydani. Praha: Grada
Publishing, 2008. 272 s. ISBN:978-80-247-2177-4.
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Zabezpecuji, aby se ud¢€lalo, co se udélat ma.

Uplatiiuji vizionatsky zptisob vedeni lidi.

Planuji efektivni vyuzivani zdrojt, které jsou jim ptidéleny.

Ukazuji smér a zabezpecuji, aby kazdy véd¢l, co se od n€ho ocekava.

Iniciuji a fidi zménu ke zlepSeni vykonu.

Rychle se ptizpisobuji ménicim se pozadavkim a okolnostem a reaguji na n¢.
Ptfedchazeji problémim a rychle fesi ty, které se necCekané objevily.

Soustavné sleduji vykon, aby bylo v pfipadé potfeby mozné okamzité

podniknout napravné kroky.

1.3 T¥i irovné managementu

Manazefi jsou lidé, ktefi v organizaci odpovidaji za plnéni ukolG ze strany

dal§ich ¢lenti. Podle svého postaveni v organizaci se déli na liniové, stiedni a

vrcholové.”

Liniovi manazeti

se nachazeji na nizsich Grovnich manazerské hierarchie. Jsou to napf. mistfi ve
vyrobni jednotce, vedouci administrativniho odd€leni nebo vrchni sestry
v nemocnici. Jejich hlavni ¢innosti je vedeni zaméstnanci pii plnéni
kazdodennich tukolti. Soufasné¢ vykonavaji kontrolu, napravuji chyby a fesi

problémy, které se vyskytuji v provozu. Jedna se vlastné o operativni fizeni.

Stfedni manazefi

odpovidaji za fizeni liniovych manaZert, pfipadné také fadovych pracovnikd.
Nazvy funkci jsou razné (stavbyvedouci, vedouci provozu, vedouci stiediska
atd.). Uskute¢nuji plany a strategické cile vedeni organizace tim, ze koordinuji
vykonévané tkoly se zdmérem dosazeni hlavnich organiza¢nich cilti. Obvykle

jsou autory taktickych planti, proto hovotime o taktické Grovni fizeni.

Vrcholovi manazeti

jsou nejmenSi manazerskou skupinou. Odpovidaji za celkovou vykonnost
organizace. Jsou to generalni feditelé, odborni feditelé, feditelé divizi nebo

namestci feditelt. Jejich hlavnim tkolem je formulovani organizacni strategie.

"BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. Vydani. Brno: Computer Press,2006.
724 5. ISBN: 80-251-0396-X.
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Ptitom museji vykonavat i ostatni manazerské ¢innosti — organizuji, vedou lidi a

kontroluji pInéni cilt.

Obr. 1: Ruzné urovné hierarchie plisobeni managementu organizace

\

Vrcholovy - strategickd rozhodnuti
dlouhodobého charakteru s dopady
do vsech oblasti ¢innosti organizace

J
~

Stredni - takticka rozhodnuti
stfrednédobého charakteru v
nsktrych ze Sirsich funkci organizace

v,

Prvni linie - kratkodoba operativni
rozhodnuti tykajici se jednotlivych
¢innosti organizace

Zdroj: SAIDLEROVA, 1., KONECNY, M.: Zdiklady managementu, 2007, s.16.
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2 OSOBNOST MANAZERA

2.1 Osobnost a soucasna Krize

Krize se v lidské spole¢nosti vyskytovala vzdy po celou dobu existence lidstva.
Konflikty byly diive zalezitosti mistnich rozmérl, dnes vime, Ze krizova situace malych
rozmértt maze prerust v krizi celosvétovou. To je podminéno neobycejnou slozitosti
lidské spolecnosti, mnozstvim sil, které jsou iniciovany, vykony pouzivanych energii,
zaplavou informaci a také poctem lidi, tj. mnozstvim individualit, které se podileji na
spoleCenskych jevech. Mimotfadna nebo krizova situace je osobni nebo spolecenska
zélezitost. Lidské selhdni je v takové situaci ovliviiovano piedev§im obavou o sviij
zivot, zivot svych nejblizsich, pocitem ohrozeni majetku apod. Miru ohrozeni lidé vzdy
posuzuji a hodnoti podle svého pocitu a ne podle skute¢ného stavu. Mimotadné nebo
krizové situace vznikaji tam, kde 1idé neumé;i situace fidit. Pfi vzniku mimotadné nebo
krizové situace se nikdo nevyhne svym citim, je omezovan svymi schopnostmi, svou
psychickou odolnosti, ale také mnozstvim zkuSenosti a urCitymi navyky situaci fesit.
Clovek bude zvladat mimofadné nebo krizové situace jen za piedpokladu, Ze bude umét
zvlastnosti své povahy vyuzit a také ovladnout své city a pocity. Vykon c¢loveka je
zhorSovan pod tlakem casu a emoci. Vlivem takovych faktort je sniZovana racionalita
mysleni osobnosti a z toho vyplyvajicich rozhodnuti. Z toho vyplyva zamyslet se nad
jejich schopnostmi. Fyzické reakce clovéka jsou neziidka naprosto nepiimétrené
potiebam zvladani psychicky naro&nych situaci p¥i fizeni dnednich systémui®,

Clovék neni zminulé &innosti pfipraven na zvladani moderni techniky a
technologii. I kdyz si ji ¢lovek ptizplsobil svym fyzickym moznostem, tak neni dosud
pfiblizena jeho psychickym schopnostem. Z toho vyplyvd, ze ¢lovék se zakonité
dopoustél, dopousti a bude dopousteét chyb. Také tézko se odhaduje pravdépodobnost
nespolehlivosti ¢lovéka. Tedy mezi Clovékem, jeho predpoklady pro feSeni urCitych
ukoli a technickym prostfedim, ve kterém tukoly plni je velky nesoulad. Takto
vznikajici situace jsou potom zdrojem stresu a urcitou bariérou, kterd neumoziiuje
cloveéku plné vyuzit svych moznosti a schopnosti. To zase dale zvySuje moznosti chyb a

piijeti rozhodnuti, které nejsou adekvatni feSené situaci. Ve vyctu moznych divoda

8 SKINNER, S. J., IVANCEVICH, J. M. Business for the 21st century. Homewood: Irwin, ©1992., 864 s.
ISBN 0-256-09222-2.

15



selhani lidského faktoru sehrdvéa svoji roli také tinava. Ta se dostavuje zejména pfi
namahavé praci, kterd vyzaduje velké soustfedéni. Pravdépodobnost pfijeti nevhodného
rozhodnuti byvd umocnovano tendencemi poskytovat nadiizenym stupiiim informace, o
kterych se podfizeni domnivaji, Ze je nadfizeni chtéji slySet. Tak se stava, ze data jsou
zkreslovana nebo dokonce utajovéna pred nadiizenymi. Nestaci tedy pouze znat, jak se
kdo bude chovat, ale je potfebné, aby manazer umél v mimoiadnych a krizovych
situacich vést sebe. Tedy mél by umét zvladat sviij stres a umét piijimat adekvatni
rozhodnuti feSen¢ situaci. V podminkach neurCitosti manazer musi umeét piijimat urcita
rozhodnuti, ktera vedou ke splnéni cile. To vyzaduje poznat samo sebe. Vytvorit

osobnost manaZera a sviij manaZersky styl.

2.2 Vyznam osobnosti

Osobnost je spojeni biologickych, psychologickych a socidlnich rysi kazdého
Cloveka. Je utvafena ve vztazich mezi lidmi, prostfedim a spole¢nosti. Osobnost se
projevuje jako celek a je soustavou vlastnosti, charakterizujicich individualitu kazdého
¢lovéka.

Osobnost je mozné chapat z vice pohledd. Je obecné¢ velmi slozitou
charakteristikou Cloveka. Je mozné ji chdpat z vice pohledii. Za ,,0sobnost* je pokladan
Clovek, jenz je okolim pozitivné hodnocen a dosadhl kvalit, které jsou spoleCensky
kladn€ pfijimany. Néhled na osobnost z psychologizujiciho a socidlniho hlediska:
,Osobnost je individudlni jednota cloveka; je to jednota jeho dusevnich vlastnosti a d€ji
zalozenych na jednotd t&la a utvatena a projevujici se v jeho spolecenskych vztazich.«®

Psychologicka definice se divd na vlastnosti osobnosti, jako soucasti lidské
psychiky - z4jmy, vlohy, sklony, nadani, schopnosti ¢loveéka, jeho temperament a
charakter. Tyto psychické vlastnosti jsou v podstaté souborem pomérné stalych znakl
dusevni ¢innosti, které¢ vznikly u clovéka béhem jeho ontogeneze (vyvoj jedince) pod
vlivem Zivotnich podminek, vychovy, vzdélani, Cinnosti a prostiedi, které¢ Cloveka
obklopuje a které clovek také sam vytvari. Z psychologické definice jasné vyplyva, Ze
osobnost méa do znaéné miry zvlastni rozmér. Ze jde o zvlastni dimenzi, ktera je diky
své vlastni rozmanitosti, patfici pravé jen jedinému konkrétnimu Cloveéku, zvlastni a

jedinecna.

° BEDRNOVA, E., NOVY 1. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozsitené a doplnéné vydani
Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-261-169-0. ,s. 74
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2.3 Charakteristika osobnosti

Definovat osobnost neni vilbec jednoduché. V literatufe se miizeme setkat s
mnohymi definicemi pojmu osobnosti, které jak uvadi Nakone¢ny ,,vyjadiuji zasadni
rozdily v pfistupu k osobnosti jako tématu psychologie a které vyplyvaji ze zasadné
odlisného pojeti psychologie jako v&dy, tj. jejiho pfedmétu a jeji metodologie
G. Murphy se domniva, e existuji tfi mozna pojeti osobnosti'':

1. Osobnost je rozlisitelny jedinec, ktery je definovany terminem kvalitativnich a
kvantitativnich odliSnosti, v nichz se od ostatnich jedinct odliSuje

2. Osobnost je strukturovany komplex, ktery je definovany v terminech jeho vlastnich
odlisitelnych strukturnich elementt

3. Osobnost je strukturované pole organismus — prostiedi a jeho kazdy aspekt je v

dynamické relaci s kazdym dal§im aspektem

Tab. 1: Zakladni charakteristiky (obecné znaky) osobnosti

Celistvost eosobnost je souhrnem psychologickych prvka -
. 4 substruktur, které spolu tvori nedélitelnou jednotu
jednota (celek)

Jed | n eén OSt e0sobnost je to, co ¢lovéka (individum) psychologicky
odlisuje od ostatnich

e0sobnost je to psychické v ¢lovéku, co je relativné stalé a

Re'ativn |' Sta’ |Ost co umoziiuje predpovédét chovani ¢lovéka v uréité
situaci

P \rI‘| Z p C| SO be n |I’ *0sobnost je nepfezrZitym procesem, je zplsobem, jimz
, . se vyrovnava se zménami podminek v sobé i ve svém
VyVOJ prostredi

Zdroj: PROVAZNIK, V. Psychologie pro ekonomy a manazery, 2002, s.28

,»Osobnost tak na jedné strané charakterizuje vnitini jednota a strukturovanost obsahil

v ’ v v v r v . . ooe r 1o ror 12
dusevniho zivota ¢loveék, na druhé strané pak jeho individualni svéraz.*

" NAKONECNY, M. Priivodce déjinami psychologie. 1. vyd. Praha: SPN, 1995. 174 s. ISBN 80-85937-
239, str.11

""NAKONECNY, M. Priivodce déjinami psychologie. 1. vyd. Praha: SPN, 1995. 174 s. ISBN 80-85937-
23-9, str.11

2 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2002. 226 s. Manazer.
ISBN 80-247-0470-6., str. 97
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Osobnost je vzdy vazéna na konkrétniho jedince se vSemi jeho duSevnimi a
fyzickymi vlastnostmi. Pfi pozndvani osobnosti nesmime opomenout vyvojové
hledisko, podle kterého se osobnosti ¢lovék nerodi, nybrz se osobnosti v dlouhém

Gasovém useku a za sloZitého spolupiisobeni velkého mnozstvi vlivil postupné stava'’.

2.4 Osobnost manaZera

Stejné tak jako je mnoho riznych definic managementu, tak je i mnoho pohleda
na to, kdo je to manazer, co je jeho nédplni prace a jaky by mél manazer byt. ,,ManaZer je
Clovek, kterému je svéfen tym spolupracovnikil, s jehoz pomoci realizuje vytyCené

«l4

cile“™. ,,Manazerem je ten, kdo fidi a provozuje podnik jménem a v zajmu jednoho

nebo vice soukromych vlastnikl této organizace. V malych firmach a v fad¢ vétsich
(pfevazny) vlastnik. Historicky trend vSak plsobi smérem k oddéleni fidici funkce od
vlastnictvi a smérem k rozsifovani kategorie placenych zaméstnanct, kterym fikame
manazefi“">. Henry Fazol popsal v roce 1916 manaZera jako ¢lovéka, ktery se zabyva
planovanim, organizovanim, koordinaci a kontrolou. V roce 1937 formuloval Gulick
povinnosti manazera jako planovani, organizovani, vybér a umistovani pracovnikd,
vedeni, koordinovani, vykaznictvi a rozpoctovani. Osobnost manazera ma podstatny
vliv jak na atmosféru, ktera v tymu panuje, tak i na jeho vykon'®. Na to, jaky by mél
manazer byt, neni jednotnd odpovéd a nazory jednotlivych autorti jsou velmi rtizné.
Manazer by mél umét jasné vymezovat cile, jasné¢ vyjadfovat sva piani, piikazy,
pokyny, naméty, jasn¢ formulovat myslenky, mél by umét rozhodovat i ve slozitych
situacich. M¢l by umét akceptovat pracovniky, chépat je, poskytovat jim zpétnou vazbu,
umeét se orientovat i v narocnych problémech, tvotivé pfistupovat k feSeni problémd,
dobfe organizovat a kontrolovat, byt flexibilni, pruzn¢ reagovat, nebot’ musi pocitat s
organiza¢nimi zménami a s organizacnim rozvojem. M¢l by umét zvladat zatéz, jednat
ve shod¢ se svym svédomim, Cestn€¢, moralné, byt dobrym piikladem, byt kompetentni

pracovné i lidsky, osobnostné, byt pozitivni, motivujici, mit sinou viili, sebekontrolu,

¥ PROVAZNIK, V. a kol. (1997): Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada, 1997, ISBN 80-7169-434-7,
str. 81

" BLATEK, L. Management: organizovéni, rozhodovani, ovliviiovéni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011. 191 s. ISBN 9788024732756, s. 86

15 PROKOPENKUO, J., KUBR, M.: Vzdelavani a rozvoj manazerii. Vyd. 1. Praha: Grada, 1996. 631 s.
ISBN 8071692506., 5.356

" KHELEROVA, V.: Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 1. vyd. Praha: Grada, 1999. 119 s.
ISBN 8071693758.
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byt tolerantni. M¢l by byt spravedlivy, ale diferencovat, nenivelizovat, tedy byt adresny
a ucinny. Nemél by mit problémy s lidmi, ktefi svou praci délaji radi. Problémovym
pracovnikiim by mél vénovat vice ¢asu. M¢l by mit na lidi vzdycky ¢as, hovoftit s nimi,
radit, naslouchat, m¢l by si ale uvédomovat své meze, sovu osobni schopnost a
kompetenci pfi pomoci, mél by si davat pozor, aby v lidech neprobouzel plané nadgje,
veédét, jak daleko muze jit ve své pomoci. M¢l by se vyhybat situacim, kdy si néco
vynucuje hrozbami, kdy zasahuje do pravomoci podiizeného manazera, kdy pievlada
interakce s odstupem, s upozoriiovanim na hierarchii moci, kdy prevlada moralizovani,
pedantismus, pfipadné sebechvala. Za nékterych okolnosti i nepfiméfend povolnost
miZe negativng ovlivnit autoritu'’. Podle Khelerové by vedouci pracovnik m&l mit cit
pro posouzeni schopnosti a ambici svych podtizenych, aby nebyl pracovnik povéfovan
ukoly, které jsou pftili§ trividlni vzhledem k jeho schopnostem a které neuspokojuji
potiebu jeho seberealizace nebo dalS§iho odborného rastu. Nékdy je naopak povéren
ukolem pracovnik, ktery na néj nestaci. ManaZer by mél byt schopen zajistit lidem vSe
potiebné pro splnéni jejich tkold a mél by je umét vhodné motivovat. Dale je dilezité
ovladat i dal$i manazerskou schopnost — schopnost empatie. Umét se vcitit do postaveni
druhého, umét odhadnout jeho potieby. Manazer by si mél udé€lat ¢as na to, aby mluvil
se svymi lidmi. Mél by byt schopen dostate¢nych projevli uznani. Chvalou, je-li
opodstatnéna, by zadny vedouci nemél Setfit. Velmi dilezité je uméeni delegovat ukoly.
Spravné delegovani vychézi ze zdravé daveéry manazera v jeho tym a ze sily si pfiznat,
ze je pro firmu vyhodnéjsi, kdyz je on sam do jisté miry zavisly na ostatnich, nez aby
byli jeho pracovnici extrémné zavisli na ném. V neposledni fadé by m¢l manazer byt

vyrovnanou osobnosti'®.

2.5 Vlastnosti osobnosti

Vlastnosti osobnosti vyjadiuji relativné staly zptisob chovani jednotlivee. Clovék
sur¢itou vlastnosti jedna v urCitych situacich standardnim zpisobem. Dominance
znamena soutézivost, sebejistotu a agresivitu. Byla v historii poklddana za rozhodujici
rys manazerd. Dominantni vedouci dokaze prosadit svou vili i ptes silny odpor okoli a

umi piekonat nejriznéjsi piekazky. Takové vedeni vSak mé vétSinou nezédouci

" NAKONECNY, M. Privodce déjinami psychologie. 1. vyd. Praha: SPN, 1995. 174 s. ISBN 80-85937-
23 9.
18 KHELEROVA, V.: Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 1. vyd. Praha: Grada, 1999. 119 s.

ISBN 8071693758.
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disledky- snizuje motivaci mnohych pracovnikil, vyvolava v nich pocit nedocenéni a
v nepfitomnosti manazera vede k zahéleni a odbyvani prace. Opakem dominance je
submisivnost (poddajnost), ktera spociva v ochoté jedince neustidle se podiizovat
nazoriim a pranim ostatnim. Asertivita by snad mohla byt chipdna jako piimérend
urovent dominance. Vyjadfuje takové jednani, které nemanipuluje s ostatnimi a pfitom
brani jedince proti manipulaci ze strany ostatnich. Pfedpoklada jistou troven osobni
vyzralosti. Asertivni jedinec vyuziva tfady tzv. asertivnich prav (pravo na vlastni nazor,
pravo nebyt dokonaly, pravo nesouhlasit atd.). Vedle toho muze pracovat i s asertivnimi
technikami. Jsou to postupy, které umozni prosazovat své minéni ve vztahu k jinym
jedinctim."

Emocionalni labilita (neuroticismus) miize mit razné¢ formy jako je nedostatek
sebejistoty, piiliSna opatrnost, nedivéiivost, uzkostnost, snadné rozruSeni atd. je
nezadouci zejména pfi plnéni stresujicich ukold a uloh spojenych se zvySenou mirou
rizika. Kazdd manaZerskd pozice pifinasi jistou davku stresu — pfemira ukold,
manipulace s vysokymi finanénimu obnosy, ohrozeni konkurenci, jednani
s nepfijemnymi lidmi, boj o svou pozici — a piedpoklada silnou miru rezistence vici
ohrozujicim vlivim a vy&erpani. Radé technik pii zvladani stresu uéi management
stresu. Extroverze znamena orientaci na vngj$i svét, na lidi, na spole¢nost, na rozdil od
introverze, kterd znamena stazeni do sebe.

Volné vlastnosti — vytrvalost, odpovédnost, svédomitost, sebekontrola — jsou
z veétsi Casti ziskané vychovou a maji velky vyznam pro Gspésnost ve vétsin€ profesi.

Uspésny manazer se zpravidla vyznacuje témito vlastnostmi osobnosti:

e Asertivita.

e C(Cilova stabilita.

e Komunikativnost a schopnost ovliviiovat ostatni.
e Vciténi se do jinych lidi.

e Odpovédnost, vytrvalost a dislednost.

e PruZnost.

e Nabozenské hodnoty (moralni principy)

¥ SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesionalné zviadnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.
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2.6 Typologie osobnosti - MBTI

Dotaznik americkych psycholozek Myersové a Brigssové, zvany MBTI z roku
1959 u nés zpopularizoval v roce 1996 M.Cakrt v ,, Typologii osobnosti pro manazery*.
Typologie vychdzi zpojeti C.G.Junga a jeho psychologickych typi a tedy
z ptedpokladu, ze urcita podobnost a odliSnost osobnostnich skupin lidi maji urcitou
nenahodnou pravidelnost. MBTI je dodnes velmi vyuzivana a populéarni. Tato typologie
je pouzita v praktické casti této prace, nebot byla pouzita jako jedna vyzkumnych
metod.

Zkratka MBTI oznacuje dotaznik — indikator, ktery sestavila Katharine Briggs
se svou dcerou, Isabel Briggs Myers, na zdklad¢ studia dila C. G. Junga a jeho teorie
osobnostnich preferenci. Prvni indikator vznikl v roce 1942 jako reakce na potiebu
americkych Zen rozpoznat své pfirozené schopnosti a najit si vhodné zamé&stnani. Od té

doby progel MBTI dotaznik mnoha tipravami a aktualizacemi®’,

2 CAKRT, Michal. T ypologie osobnosti pro manazery: kdo jsem ja, kdo jste vy?. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 1996. 257 s. ISBN 80-85943-12-3.
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Tab. 2: Osm preferenci MBTI

Zaméfteni na svét lidi, maji mnoho ptatel, mluvi
vice nez poslouchaji, vlidni.

E Extroverze

(-) Otaleni se zalezitostmi vyzadujici

soustfedéni.

Zamefeni na vnitini svét myslenek, radi véci
promysleji, dobfi posluchaci, rezervovani

I Introverze

(-) Otéleni se zalezitostmi vyzadujici styk

s lidmi.

Zaméteni na soucasnost, hmatatelné vysledky,
fakta; nedtivétujici intuici, nemilujici nové
problémy, soustavné pracujici, drzici se pii

S Smysly

zemi

(-) Problémy pti pohledech do budoucna,

formulaci koncepci.

Zaméfeni na budoucnost nebo minulost,
moznosti, modely, ideje, teorie; ¢asto mysli
N Intuice najednou na vice véci, rad¢€ji davaji obecné
odpovedi, nerespektuji zabéhnuté postupy, maji

rozvinutou fantazii
(-) Zanedbavani detaild.

Rozhodovani logické, 1épe si pamatuji Cisla a

T My3leni obrazy nez jména a tvare, neosobni, zaméteni

na vykon, preferuji pravdu pred dohodou
(-) Problémy se vztahy na pracovisti.

Rozhodovani podle pocitt a vlastnich hodnot,

F Citéni zajem o druhé, preferuji harmonii pted pravdou,
empaticti

(-) Huife fesi neosobni problémy.

Radi planuji, organizuji, délaji véci dikladne,
J Usuzovani véas (uzaviené problémy)
(-) Odkladaji odpocinek.

Flexibilni, spontanni, neplanuji, odkladaji
P Vnimani rozhodnuti, miluji nezndmo (oteviené
problémy)

(-) Odkladaji zavazna rozhodnuti a planovani.

Zdroj: CAKRT, M., Typologie osobnosti pro manazery, [online], 2012 [cit. 2011-11-18].
Dostupné na WWW: <http./pef.czu.cz>.
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Typologie tak udava zakladni kombinaci Ctyt dvojic pismen v kombinaci pro Sestnact

osobnostnich typi:

Tab. 3: 16 osobnostnich typi MBTI

1% Architekt Logické uvazovani
1% Védec, budovatel Nezavislost
5% Vynalezce Vynalézavost
5% Polni marsal Vedeni

1% Hledaé, mnich Nedirektivnost
1% Spisovatel, tviirce Empatie

5% Novinar Optimismus
5% Ucitel Presvédéivost
13% Bavic¢ Bodrost

13% Konferenciér Nepredvidatelnost
6% Umélec Uméni

6% Remeslnik Zrucnost
13% Ceremoniaf, prodejce Harmonizace
13% Organizator Uvazlivost, zodpovédnost
6% Ochrance, strazce Loyalita

6% Spravce Silny a tichy

Zdroj: CAKRT, M., Typologie osobnosti pro manazery, [online], 2012 [cit. 2011-11-18].
Dostupné na WWW: <http./pef.czu.cz>.
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Prostiednictvim postav bohii z fecké mytologie -

Epiméthea - jsou pak tyto typy rozsifeny o Ctyfi temperamenty :

Tab. 4: Cty¥i temperamenty MBTI

Apolena, Dionysa, Prométhea a

12% INTP, INT, P heovsky | Vynal K.
rométheovsky nalézavy oncepce
’ ENTJ,ENTP Y v P
INFP, INFJ, o )
12% Apollonsky Idealisticky Lidé
ENFJ,ENFP
ESFP,ESTP, ) .
38% Dionysovsky Dobrodruzny Cinnost
ISTP, ISFP
38Y% FSFLESTY, Epimétheovsky Trad Proced
imétheovsky radi¢ni rocedu
"l stse |7 v

Zdroj: CAKRT, M., Typologie osobnosti pro manazery, [online], 2012 [cit. 2011-11-18].

Dostupné na WWW: <http://pef.czu.cz>.
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3 MANAZERSKE DOVEDNOSTI A SCHOPNOSTI

3.1 ManazZerské dovednosti

Mezi riznymi Urovnémi managementu existuji rozdily v schopnostech a
dovednostech potiebnych pro vykon jejich funkce. Kazdy manaZer potfebuje vyuzivat
vSech tfech dovednosti, ale vyznam téchto dovednosti zalezi na Urovni, na které
manazer pracuje. Pro manazery prvni linie a Casteéné pro stiedni management jsou
rozhodujici technické dovednosti — znalosti z oboru, v kterém pracuji. Je to proto, Ze by
tito manazeti méli rozumét Cinnostem, které provadi jejich podiizeni, aby byli schopni
kontrolovat jejich vykon. Cim vic je manaZer na vy$si pozici, tim méné pro zvladani své
prace pottebuje technické dovednosti a jeho rozvoj se smétuje spise na zbylé dvé slozky
dovednosti.”! Koncepéni dovednosti jsou nejvyznamngjsi pro top management, jehoz
hlavni pracovni naplni je pravé vytvateni firemnich strategii, cilt, vizi a hodnot.

Obecné mizeme manaZerské dovednosti rozdglit do tif zakladnich skupin®:

e Technické dovednosti, kam patifi procesni a technické védomosti ve
specifickych oblastech jako strojirenstvi, pocitace, vyroba.

e Koncepcni dovednosti. Sem patii schopnost myslet koncepéné a komplexné,
vidét organizaci jako celek. Je to schopnost konceptualizace zivotniho prostiedi,
organizace a jeho vlastni prace, aby mohl stanovit vhodné cile jak pro
organizaci, tak i pro sebe a svljj tym.

e Lidské dovednosti zahrnujici praci, komunikaci a motivaci zaméstnancti.

Posledni slozkou jsou lidské dovednosti, které jsou podstatné na vSech trovnich
managementu. Kazdy manazer, at’ uz liniovy, stiedni nebo vrcholovy, musi umét jednat
s lidmi, umé&t je vést, inspirovat a motivovat.”> Znalosti jsou teoretické informace a
poznatky o jejich souvislostech, které lze ziskat studiem. Z hlediska potieby a

uspésnosti manazera jsou diilezité predevsim:

e Odborné znalosti (strojirenstvi, stavebnictvi).

e Znalost managementu (obecné znalosti fizeni).

2 KHELEROVA, V.: Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 1. vyd. Praha: Grada, 1999. 119 s.
ISBN 8071693758

2 KONECNY, M. Management. Brno: Nakladatelstvi Sting spol. s r.0., 2002. ISBN 80-86342-27-1.
2 KONECNY, M. Management. Brno: Nakladatelstvi Sting spol. s r.0., 2002. ISBN 80-86342-27-1.
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Dovednosti jsou praktické navyky, které se ziskavaji vycvikem a praxi. U

manazera jde zejména o:

e Organizace prace a fizeni Casu.
e Vedeni lidi, motivovani a delegovani.

e Komunika¢ni dovednosti a vyjednavani.

ZkuSenosti jsou souhrnem prozitych situaci obohacujicich poznani manazera a

umoziiuji mu spravné odhadovat dalii vyvoj & reakce okoli. Lze je ziskat jeding praxi*.

3.2 Manazerské schopnosti

Schopnost je kapacita osobnosti vykondvat n¢jakou ¢innost. Vznika z vlohy,
ktera je vorganismu zakdédovand geneticky. V pribéhu zivota miize byt vlaha
uplatnovana, a tak se rozviji — vznikd schopnost. Schopnosti jsou vnimany jako

predpoklady usp&$ného vykonavani urdité Ginnosti.” Schopnosti lze &lenit na:

e Rozumové (kognitivni, intelektudlni, dalezité pro feSeni problémit).

e Mechanické (zahrnuji porozumeéni vztahtim mezi pfedméty a manipulaci s jejich
castmi).

e Psychomotorické (zrucnost, koordinace o¢i a rukou, motorické a manipulacni

schopnosti).

Pro manazera jsou dilezit¢é rozumové schopnosti, které byvaji oznacovany

pojmem inteligence. Inteligence se sklada z fady dilgich rozumovych schopnosti*®:

e Pruznost a rychlost usuzovani.
e Plynulost.

e Induktivni uvaZovani.

e Bezprostiedni pamét’.

e Dlouhodoba pamét.

e Numericka schopnost.

** ARMSTRONG, M. Jak se stdt jeste lepsim manazerem: kompletni soupis osvédcenych technik a
nezbytnych dovednosti. 6. vyd., V Ekopressu 1. Praha: Ekopress, ©2006. 308 s. ISBN 80-86929-00-0.

> SULER, O. 5 roli manazera a Jak je profesionalné zvladnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.

® SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesionalné zviadnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.
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e Rychlost vniméani.

e Deduktivni uvazovani.

e Prostorova orientace a vizualni schopnosti.
e Slovni porozumeéni.

e Verbalni usuzovani.

e Tvarova pruznost.

e Vizualni pamét.
Pro manazera maji vyznam pfedevsim tyto rozumové schopnosti:

e Koncepcni (strategické) mysleni.
e Operativni mysleni.

e Pruznost mysleni
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4 MANAZERSKE ROLE

Manazerské role 1ze definovat jako formy chovani manazera vii¢i ostatnim lidem
ve svém okoli. Ve svém zaméstnani vystupuje manazer v riznych rolich a to ve vztahu
ke svym podfizenym, nadfizenym, koleglim, klientim. Lze fici, Ze byly jakousi
odezvou Henryho Mintzberga na manazerské funkce H. Fayola. Manazerské role fikaji
»Jak ma manazer pracovat? Jak délaji manazeti svoji praci? Obecné¢ muzeme podle

Henryho Mintzberga rozd&lit manazerské role do péti zékladnich skupi®’:

¢ Interpersonalni role
e Informacni role

e Rozhodovaci role

e Organizacni role

e Motivacni role

Manazer je nositelem celé fady roli. Roli podnikatele, organizatora, vidce,
reprezentanta, pedagoga a vychovatele, kooperatora, hodnotitele, vyjednavace, tviirce a
koordinatora tymu, realizatora, inovatora, inicidtora, obchodnika, moderatora, stratéga,
administratora, analyzatora, motivatora apod. Interpretace téchto roli je ovlivnéna
pozadavky a o&ekavanimi ze strany organizace, jinych lidi ¢i vlastnimi zkuSenostmi.”*V
praxi je tieba rozliSovat mezi roli a osobnosti. Clovék je v organizaci totiz hodnocen
podle toho, jak svou roli zastavd, nikoli jakou osobnosti je. Pokud si manaZer
uvédomuje rozdil mezi roli a osobnosti, je pro n¢ho jednodussi prosazovat rozhodnuti,
se kterymi se upln& neztotoziuje.”’ Kovacs demonstruje role manaZera na obrazku,
ktery vychéazi z Mintbergova modelu. Role, které v3ak byly aktudlni v 80-90 letech,

nahrazuje rolemi, které povaZzuje za nové trendy ve vyvoji*’.

2 KHELEROVA, V.: Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 1. vyd. Praha: Grada, 1999. 119 s.
ISBN 8071693758

® NAKONECNY, M. Privodce déjinami psychologie. 1. vyd. Praha: SPN, 1995. 174 s. ISBN 80-85937-
239.

2 HRONIK, F.: Rozvoj a vzd€lavani pracovnikl. Praha, Grada Publishing, 2007, ISBN 80-247-1457-4

' KOVACS, J. Kompetentni manazer procesu. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2009.
267 s. ISBN 978-80-7357-463-5.
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Obr. 2: Zakladni role manaZeri podle Mintzberga (80- 90 let)

Zdroj: KOVACS, J. Manazerské dovednosti, 2007. s. 45

Obr. 3: Nové role manaZera pro 21. stoleti- trend vyvoje

Zdroj: KOVACS, J. Manazerské dovednosti, 2007. s. 45



4.1 Interpersonalni role

Zpusob, jakym manazeii vedou své lidi, jak uméji ze skupiny lidi vytvofit tym a
vyuzivat jeho potencial efektivnimi technikami tymové prace, udrzovat na pracovistich
dobré mezilidské vztahy, teSit konflikty, volit vhodné komunikaéni styly a uroven
komunikace, mé& zéasadni vliv na efektivnost prace tymul, organizacnich jednotek i
celych firem. Uz na pfelomu 19. a 20. stoleti se v souvislosti s obrovskym rozvojem
primyslu pozornost manazerti a podnikatelli zaméfila na otazku zvySovéani vykonnosti
pracovniki a objevuji se riizné piistupy vedeni lidi. Po mechanistickém védeckém
fizeni Fredricka Taylora, postaveném na casovych a pohybovych studiich, a Skole
lidskych vztahti Eltona Mayo, zalozeného na pocitu soundlezitosti a spokojenosti
pracovnikl, pfichazeji v 50. a 60. letech tzv. humanistické teorie vedeni lidi
zdiraziujici vyznam seberealizace a osobniho rozvoje.’’ ManaZer pouzivajici viech
stylii, ale neprincipalnim zptsobem — tj. sledujicim jen sviij vlastni prospéch. Za idealni
byl povazovan styl tymovy, za nejméné styl volny prubéh. Zalezi vSak na situaci —
kazdy styl mize byt vhodny v urcité situaci. Pijde-li o potfebu rychlého vyieSeni
krizové situace s nedostatkem casu, bude pravdépodobné nejvhodnéjsi styl autorita-
poslusnost. V situaci, kdy skupina pracovnikii dlouhodobé za cenu mimotadného
vycerpavajiciho usili bez ohledu na své osobni volno zajiSt'uje potfebny chod dulezitych
organiza¢nich ¢innosti, bude vhodné&jsi styl vedouciho spolku. Pii potiebé prosadit
nepopularni opatieni principialné tézko slucitelné se zajmy pracovnikli, mize byt
efektivni styl kompromisni. A v situaci, kdy skupina zkuSenych pracovnikli bez
nejmensich problémd a s vybornymi vysledky poradi se svou praci, mize byt

nejvhodngjsi styl volny pribeh. >

Prinosy tymové prace
Sehrany tym piinasi mnoho dobrého svym ¢leniim, pomahd manazerim v jejich

praci a obohacuje firmu, jejiz je soucasti.

3 SULER, O. 5 roli manazera a Jjak je profesionalné zvladnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.

> KANTOR, P. Tymovd spoluprdce. Vyd. 2. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostravé, 2008. 80 s. ISBN
978-80-7368-546-1.
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Vyznam pro pracovnika:
e tym obohacuje pracovnika o znalosti a dovednosti, které ziskava od ostatnich
¢lent,
e pracovnik dostava prostor k seberealizaci a maximalnimu vyuziti svych
schopnosti,
e atmosféra divéry vytvaii pocit pohody a uvolnéni,

e tym dava podporu v kritickych situacich.

Vyznam pro vedouciho:
e tym zbavuje vedouciho problému sfteSenim nepfijemnych konfliktd,
zpusobenych rozpory v individualnich zajmech,
e tym umoziuje vedoucimu delegovat slozité tikoly na své podtizené,

e tym dava vedoucimu jistotu, Ze i ndro¢né tkoly budou zvladnuty.

Vyznam pro organizaci:
e tymy umoziuji feseni slozitych problémi, ve kterych se prolinaji riizné odborné
oblasti,
e tymy zvySuji vykonnost pracovnik,

e tymy zvySuji stabilitu pracovnik.

4.2 Informacni role

Bez pfiméfenych informaci nelze dobfe fidit ale ani vykondvat Zadnou ¢innost.
Bet toho, Ze by se pracovnici od svého manaZzera pravidelné dovidali o smyslu a tcelu
jejich prace, o firemnich cilech a zdmérech, vysledcich 1 potizich, nemohou efektivné

zamé&fit své sili zadoucim smérem.>

ManaZer a informace

I vtéch nejmensich organizacich manazefi zfidka pozoruji a fidi vSechny
¢innosti pfimo. PokouSeji se rozhodovat, pfipravovat plany a kontrolovat s pomoci
informaci, které mohou ziskat z formalnich zdroji — napiiklad firemni informacni
systém, oficialni porady, nebo neformalnich zdroji — telefonické rozhovory, socidlni

kontakty. VétSina udaji, které manazeifi dostdvaji, nejsou ve skutecnosti informace.

3 SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesionalné zviadnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.
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Misto toho, aby informovaly — zahlcuji. Druhym problémem je zase fakt, ze mnoho
informaci, které manazefi potiebuji, je nedostupnych, ve $patné formé, ptichazeji ptilis
brzy nebo pfiliS pozdé. Idedlni stav by nastal tehdy, kdyby manaZer mohl definovat
vSechny typy informaci, které potiebuje a informacni systém by mu je mohl poskytnout.
V redlném zivoté se to vSak nestdva a manazer vyuziva obycejné jakoukoliv informaci,
kter4 je dostupna z kteréhokoliv zdroje. Peter Drucker to vyjadiuje nasledovn&™:
,»ManaZzer nebude nikdy schopen ziskat vSechny informace, které¢ by mél mit. VétSina
rozhodnuti musi byt zaloZend na nekompletnich informacich — bud'to proto, zZe
informace neni dostupna, nebo by jeji ziskdni stalo mnoho ¢asu a penéz.*

Manazer vsak i pfes vSechny tyhle tézkosti potiebuje dulezité informace, které
mu pomahaji pii planovani, fizeni a rozhodovani. Co je to tedy diilezita informace?

Meéla by splitovat alespoii jeden z nasledujicich pozadavk:

e rozSifuje védomosti,
e redukuje neurcitost,

e je vyuzitelnd pro zamysleny ucel.

I kdyz vSichni manazefi potiebuji informace, nepotiebuji je stejné. Druh
informace zéavisi od raznych faktort v€etné Grovné fizeni, typu vykonavanych ukold,
tajnosti, rychlosti, komplexnosti atd. informace muizeme tedy rozdélit na zakladé

raznych kritérii podle:

e zdroje — interni, externi

e 1Urovné fizeni — strategické, takticke

e frekvence — nepietrzité, tydenni, denni ....

e formy — pisemna, vizualni...

e vyskytu — v planovanych intervalech, na zaklad¢ pozadani

e typu — detailni, sumarizovana ....

4.3 Rozhodovaci role

O dalsi existenci organizace ¢asto rozhoduje pfistup a uméni manazert fesit

problémy. Kvalita, realizovatelnost a pfijatelnost rozhodnuti mé pak pfimy vliv na

3 DRUCKER, P. F., MACIARIELLO, J. A. Management. Rev. ed. New York: Collins, ©2008., 568 s.
ISBN 978-0-06-125266-2.
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vykon organizace i spokojenost jejich ¢lenl. Manazer by proto mél umét pouzivat
analytické a kreativni techniky pii strukturovaném feSeni problémt a optimalizace

rozhodovani.*?

Analytické techniky

Analytické mysleni je konvergentni, pohybuje se tim nejpravdépodobnéjSim
smérem od jedné relevantni véci k druhé zni vyplyvajici. Je to proces uvazovani,
vnémz se jeden usudek odvozuje od druhého a konecnym vysledkem jsou spréavné
zaveéry. Toto logické mysleni probird informace, vybira zavazné, prokazuje a provétuje
souvztaznosti. Rovnéz analytické, logické mysleni, je nezbytnym atributem afektivniho
manazera. K jeho GspéSnému ovladani by manaZzer m¢l umét vypracovat a ovéfit tezi a

vyhybat se klamnym argumentim.*

Kreativni techniky
Tviréi mysleni je charakteristické tim, Ze hleda odlisnosti, zkouma i to nejméné
pravdépodobné, piinasi nové napady, nové piistupy k feseni problémi, nové pohledy na

veci, je nespojité a divergentni — umyslné odbiha od logickych navaznosti.

Kreativni proces
Probiha v n€kolika krocich. Podle g. Wallase (1926) ho tvofi ptiprava, inkubace,

vhled (poznani) a ovéfent:

1. Piiprava — zahrnuje shromazd'ovani, tfidéni a zkoumani informaci a materidlt
poskytujicich solidni zéklad pro pozdé;si ivahy.

2. Inkubace — je stadium, které¢ nevyzaduje, aby mysl byla soustiedéna na problém.
Muze probihat pii odpocinku, jinych aktivitach, dokonce i ve spanku.

3. Vhled (poznéani) — je ndhly moment inspirace, ktery piindsi pochopeni a feSeni
problému.

4. Ovéfeni — spociva v peClivém prozkoumani fakt, potvrzujicich ptredchazejici

poznani.

*SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesionalné zviadnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.
*® KONECNY, M. Management. Brno: Nakladatelstvi Sting spol. s r.0., 2002. ISBN 80-86342-27-1.
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4.4 Organizacni role

NejdilezitéjSim nastrojem dosahovani organizacnich cilti je planovani a jejich
pfenaseni na vSechny urovné organizace. Planovani ma piimy vliv na efektivitu
organizacnich ¢innosti, sniZovani rizika, rozvoj organizace i manazertl, uroven integrace
a koordinace usili a vykonnost organizace. Kontrolovani je nezbytné pro vc€asné a
hospodarné zjisténi, rozbor a pfijeti zavéri k odchylkam, které v fizeném procesu

charakterizuji rozdil mezi zamérem a realizaci.’’

Typy cili
Organizacni cile je mozno rozdé¢lit na tfi typy. Vrcholovy management je
odpovédny za strategické organizacni cile, stfedni management je odpovédny za

operativni cile a operacni cile jsou odpovédnosti prvoligovych vedoucich.

Planovani

Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organiza¢nich cild, vybér
vhodnych prostiedktli a zptisobii jejich dosazeni a definovani ocekavanych vysledkt ve
stanoveném case a pozadované urovni. Planovani je ¢asto oznaCovano za vychodisko
dal§ich zékladnich manaZerskych funkci — organizovéni, vedeni a kontrolovani.
V kazdém pfipad¢ je planovani nejdalezitéjSim néstrojem dosahovani organizacnich

cili, na jehoz urovni v podstatné mite zavisi budouci prosperita firmy.

4.4 Motivacni role

Manazer se Casto dostava do situace, kdy neni pfili§ obtizné nalézt optimalni
feSeni ¢i rozhodnuti, jako je posléze prosadit, dosahnout toho, aby bylo realizovano
s potfebnym Usilim a zaujetim. Ovladani riznych forem motivovani je nevyhnutelnou
podminkou pro naplnéni poslani manazera — vykondvat praci, a dosahovat tak

organiza&nich cilt pomoci jinych lidi.*®

Motivovani
S motivovanim pracovnikl se potyka kazdy manazer. Nedostatek motivace stoji

za tadou nesplnénych ukoll, neochotou hledat efektivnéjsi postupy a uspory,

37 DEDINA, J., CEJTHAMR, V. Management a organizacni chovani: manazerské chovani a zvySovani
efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 1. vyd.
Praha: Grada, 2005. 339 s. Expert. ISBN 80-247-1300-4.

* SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesionalné zviadnout. Computer Press, 2008. 256 s. ISBN 978-
80-251-2316-4.
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absencemi, neetickym chovanim vi¢i firmé, odmitdnim mimofadné nebo presc¢asové
prace, neakceptovanim potiebnych zmén, ignorovanim zadosti o pomoc, odchody
z firmy._Snem snad kazdého vedouciho pracovnika je mit v rukou skute¢né ucinny
motivacni nastroj. VétSiné manazert se vsak jako jediny motivacni néstroj jevi penize.
Abraham Maslow vSak ukazal, Ze je fada jinych motivi, kterych mohou manazefi

vyuZzivat.

Hierarchie potieb

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potfeby a odhalit principy jejich
pusobeni. Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potieb. Maslow ur€il pét skupin
potieb a sefadil je do hierarchického systému, ktery je zndm jako Maslowova pyramida

potieb.”

Usporadani potieb podle Maslowa:

a) potieby fyziologické jsou potieby zakladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro preziti.
Zahrnuji potiebu vody, potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek, vSeho,
¢eho je tfeba k udrzeni zivota.

b) potieby jistoty a bezpefi znamenaji zajisténi a uchovani existence i do budoucna,
neexistence nebezpeci je ohrozeni.

c¢) potieby socialni predstavuji potfebu zaclenit se do néjaké skupiny, vétsiho celku a
také pottebu dobrych vztahti k ostatnim lidem.

d) potfeby uznani a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

e) potieba sebeaktualizace je realizaci potencidlu jedince realizovat vSechny své

schopnosti a talent.

* BELOHLAVEK, F., SULER, O., KOSTAN, P. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico, 2001. 642 s.
ISBN 80-85839-45-8.
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Obr. 4: Maslowova hyerarchie poti‘eb

SEB CE

Zdroj: SULER, O.: 5 roli manazera a jak je profesiondiné zvlddnout, 2008, s. 200

Maslowova teorie byla velmi populdrni v padesatych a Sedesatych letech.
Manazeti zjistili, ze vedle motivace existuje jest¢ mnoho dalSich moznosti, jak
uspokojovat podiizené, a ze tyto moznosti jsou levnéjsi nez tradicni feSeni motivace

mzdovymi stimuly.
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5 KOMPETENCE MANAZERA

Manazerska kompetence je chapand jako jeho schopnost chovat se zpiisobem
odpovidajicim pozadavkim prace v parametrech danych prostfedim organizace a tak
pfinaSet zadouci vysledky. Je to zptisobilost vedouciho pracovnika vykonavat urcitou
pracovni funkci, vyuzivat znalosti a dovednosti v novych situacich v rdmci daného
zaméestnani a dosahovat pfitom pozadovanou uroven vykonnosti. Je to nejenom
schopnost a zptsobilost vedouciho pracovnika, ale také jeho ochota a angazovanost
plnit pracovni tikoly.

Pozadavky na zvySovani konkurenceschopnosti a rozvoj firmy se promitaji do
pozadavkil ne jednotlivé organizacni jednotky a pracovniky. Takové naroky kladené na
manazery nazyvame manazerské kompetence. Zdkladem pro vznik kompetenci je
osobni potencial manaZzera. Jeho rozvojem dochazi k napliovani pozadavkii na uspésny
vykon manazerské pozice. Kazdy manazer by se mél snazit posoudit vlastni troven

kompetenci a uvédomit si potfeby svého dalsiho rozvoje.*’

Kompetence tvofti ,,soubor
takovych schopnosti, znalosti, dovednosti a reflektovanych Zivotnich a profesnich
zkuSenosti, které se promitaji do pracovniho jednéani a slouzi k efektivnimu zvladani
pracovnich funkci a roli vyplyvajicich z pracovni pozice a jez jsou piitom alespon v
uré&itych svych aspektech (slozkach) ptenosné mezioborovs.«*!

Plaminek popisuje tzv. kompetenéni pravidlo, které fik4, ze vSechny tspéchy a
neuspéchy firem souviseji s kompetencemi lidi, ktefi pro firmu pracuji. Vykon firmy je
zcela zavisly na tom, jaci lidé pro ni pracuji na Grovni lidrii, manaZera a vykonavateld.
Ptedevsim hovofime o tom, jaké tito jednotlivei podavaji vykony a jaké (lidské) zdroje
do firmy pfinaseji. Tyto dve stézejni slozky- lidské zdroje (tedy potencidl) a lidska
prace (tedy vykon)- spolu tvoii kompetenci konkrétniho ¢lovéka, tedy stav zpiisobilosti

vykonavat pfislusnou ulohu.*

** DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-883-4.

L TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004. 168 s. Psyché. ISBN
80-247-0405-6, Str. 31.

* PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2005. 175 s. Manazer. ISBN 80-247-1092-7
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Obr. 5: Dvé sloZky kompetence

LIDSKA PRACE (skutetny
vykon)

LIDSKE ZDROJE
(potencial k vykonu)

Kompetence

Zdroj: PLAMINEK, J., FISER, R. Rizeni podle kompetenci, 2005, s. 28.

Plaminek zavedl také nazev ,,Management by Competencies, ktery zahrnuje
praveé pristup vedeni a fizeni, ktery je zaloZzen na harmonii mezi lidskymi zdroji a
lidskou praci, ktera je vysledkem pozadavki na vykon. Rozvoj firmy ¢i feSeni jejich
probléml lze ovliviiovat pravé prostfednictvim kompetenci. Autor také zdiraznuje
vazbu kompetenci ke konkrétnimu ¢lovéku, ke kterému by se méli poZzadované ulohy
dostavat ve srozumitelné formé. Pojem ,.kompetence® je Casto spojovan s vykonem
profese ¢i obecné€ji s pracovni Cinnosti a byva tradicné spojovdn s pravomoci Cinit

rozhodnuti. Kompetence v daném kontextu maji dvoji vyznam®**:

® TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a.s., 2004. 168 s.
ISBN 80-247-0405-6.
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e kompetence jako soubor rozhodovacich pravomoci a z nich vyplyvajici
odpovédnosti za dusledky — tzn. kompetence od formalni autority. V tomto
pripadé jsou kompetence spojeny s dalS§imi terminy, jako je moc, vliv ¢i pozi¢ni
nebo formdlni autorita. V klasické organizacni struktuie jsou nositeli téchto
kompetenci manazefi, ktefi je vSak ziskavaji od svych nadfizenych ¢i piimo od
majitela firmy.

e kompetence jako vyjadieni obecné schopnosti adekvatné zhodnotit situaci a
dokazat ji ptrizptisobit své jednani — tzn. kompetence ,,0d sebe®. Pro tento druh
kompetence se pouziva také termin ,,pracovni zpusobilost*. Obé pojeti jsou

obvykle v praxi provazana.**

Obr. 6: Schéma pojeti kompetence

KOMPETENCE potencial k vykonu

Obecna
Zpusoblilost

specificka/situacéni Pravomoc a
odpovédnost

MOMPETENTNOST realizovana schopnost

Zdroj: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch., 2004. s. 62

* TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, a.s., 2004. 168 s.
ISBN 80-247-0405-6.
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5.1 Kli¢ové kompetence
Dle Siegrista* jsou zakladnimi pfedpoklady profesniho usp&chu tzv. ,,kli¢ové

kompetence. Jednd se o mezioborove vyuzitelné kombinace schopnosti a patii sem:

e komunikace,

e kooperace,

e samostatnost a vykonnost,

e odpovédnost,

e schopnost uvazovat a ucit se,

e schopnost zdiivodiiovat a hodnotit.

Jedna se o pozadované a explicitné vyjadiené klicové kompetence, nikoliv o

predpoklady, které se automaticky ocekavaji u urcitych profesi.

5.2 Struktura kli¢ovych kompetenci

Klicové kompetence dalece piesahuji hranice jednotlivych obort. Jsou vyrazem
schopnosti ¢loveéka chovat se piimérené, tedy byt kompetentni. Rovina kompetenci se
vyznacuje mimo jiné i tim, ze rtizné velmi komplexni schopnosti plisobi spole¢né.
Predpokladem je individudlni kompetence k jednéani, kterd vznikd spoluptisobenim
socialni kompetence, kompetence ve vztahu k vlastni osobé a kompetence v oblasti

metod, kde*®:

ery.s 4 ’ ’ r ’ .
e socialni kompetenci 7 rozumime schopnost tymové prace, kooperativnost,

schopnost ¢elit konfliktim a komunikaci, tedy vSe, jez umoziuje kompetentni

vvvvvv

vvvvvv

ptipadu.

* BELZ, H., SIEGRIST, M.. Kli¢ové kompetence a jejich rozvijeni. 1. vyd. Praha : Portal, 2001. 375 .
ISBN 80-7178-479-6.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozS. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2008. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

#7 Siteji je socialni kompetence empatie a percepéni socialni senzitivita, prirozenost pii navazovani
kontaktti a komunikace, Siroky registr socidlnich dovednosti a technik (napft. pfi feSeni socialnich
konfliktd), adekvatni spoluprace s medii, optimalni sebeprezentace.

40



e kompetenci ve vztahu k vlastni osob¢ rozumime nakladani s vlastni hodnotou,
schopnost byt svym vlastnim manazerem, schopnost sebereflexe, védomé
rozvijeni vlastnich hodnot a schopnost posuzovat sdm sebe a dal se rozvijet.

e kompetenci v oblasti metod rozumime planovit¢ uplatnovani odbornych
znalosti, analytické mysSleni, tvofivost, neortodoxni feSeni, tfidéni novych
informaci, davani véci do souvislosti, inovace a strategické rozhodovani na
zéklad¢ analyzy rizik. Této kompetenci se priklada nejvétsi vyznam v podnikové

praxi.

Kompetence vznikani v disledku reflexe®®, reflexe se miize plné uskutegiiovat
pouze pii tymové praci. Proto se k osvojeni klicovych kompetenci postupuje uc¢enim ve
skupinach, coz vzhledem k rostoucim naroklim na tymovou praci znamena dal$i posun
od tradi¢niho systému vzdélavani prosazovaného postoje ,,0osamoceného bojovnika®.
Vyse zminéné kompetence lze rozdélit na jednotlivé dovednosti, které se pak daji
jednoduseji reprodukovat. Prostfednictvim vlastnich zkuSenosti se pak ucime tyto
dovednosti propojovat a to jak s diive nabytymi znalostmi, tak vzédjemné mezi ostatnimi
Cleny skupiny, takZze se z rtznych dovednosti vytvaieji schopnosti a vznika tak

konsekventni®, vniting logicka vystavba kli¢ovych kompetenci.

* Reflexe = sebepoznani, mysleni o mysleni samém.
¥ Konsekventni = disledny, vysledny, logicky vyplyvajici.
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6 MANAZERSKE FUNKCE

Ukolem manazerd je uéinné a efektivné preménit vstupy do vystuptl. Na proces
pfemény je mozné se divat z n€kolika hledisek. Jedno hledisko mize byt zaméfeno na
rozmanité¢ funkce podniku, jiné na mezilidské vztahy ¢i na socidlni interakce.
Manazerské funkce nam poskytuji uziteCnou a ucelenou piedstavu o struktuie
manazerské prace. Podle Vodacka pifedstavuji manazerské funkce typické cinnosti,
které by mél manazer ucelné¢ a ucinné vykonavat, aby si zajistil Uspéch ve své
manazerské praci. Ugelnosti rozumi hospodarnost provadéni vykonavanych &innosti a
ucinnosti smysluplnost, respektive uméni délat spravné véci, které odpovidaji pottebam,
cilim a socidlné¢ — kulturnim hodnotam organizace, ve které manazer pracuje.50
Nejsouhrnngjsi a uzitecny piistup je ten, ktery vyuzivd manazerské funkce jako ramec

pro organizovani manazerskych znalosti.

6.1 Planovani

Je to manazerska funkce, jejimz vyuasténim je plan jako zdmér na dosazeni ucelu
(poslani, cil, ukol) fizeného procesu nebo ¢innosti organizacni jednotky ve stanoveném
case (horizont, Clenény na dil¢i Gseky) a na pozadované urovni (méfitka plnéni,
vSechny ostatni funkce. Bez planti nelze organizovat, vést ani kontrolovat. Plany mohou
mit fadu zplsobii vyjaddieni od formalniho dokumentu az po ustni domluvu cClena

pracovniho tymu. Klasifikace plani probiha podle:”'

1. Sife zabéru - od mise organiza¢ni jednotky po plan dil¢ich &innosti.

2. Funkcionalni oblasti - vyroba, zdrojové zajisténi, prodej, financni vysledky.

3. Organiza¢né-spravniho hlediska — nékdy jiz zahrnuta v 1. hledisku, napft. se tyka
rozmisténi dil¢ich organizacnich jednotek.

4. Casového horizontu realizace — dlouhodobé az adaptivni planovani v realném case.

>0 VODACEK, L.,VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management
Press,s.r.0., 2006. ISBN 80-7261-143-7.

31 HALEK, V. Plénovdni a organizovani. Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2007. 181 s. ISBN 978-
80-7041-656-3.
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Postup pii tvorbé planu je nasledujici:

1.

0 N N B W

uvédomeni si piilezitosti,
SWOT analyza — manaZerska technika pfed vSemi diillezitymi rozhodnutimi,
sektory: silné stranky
slabé stranky
prilezitosti
hrozby
da se vyuzit i pro rozhodnuti osobniho charakteru,
Casta chyba — ¢lov€k ma tendence sektory vyvazené dopliovat,

provadi se v uzkém okruhu (do deseti lidi).

. stanoveni cili,

. vytvéreni pfedpokladl o sou¢asném i budoucim prostiedi,

. hledani a vyhodnocovéani moznych variant postupu ¢innosti,
. vybér vhodné varianty,

. dofeSeni ndvaznosti na ostatni plany,

. pInéni a jeho prubézné hodnoceni zmény,

. vysledné hodnoceni.

Jde o zadméry zalozené na vyhodnocovani nedokonalych nebo ménicich se

informacnich zdrojich, plan tedy neni povazovan za zakon, ktery musi byt za kazdou

cenu splnén. Je tfeba zajiStovat neustale potiebné informace a podle nich ucelné plan

ménit.>?

Dobré planovani by mélo byt zaroven cestou ekonomicky tcelného snizovani

mnoziny rizik, coz umozni ur¢it kritické faktory rizika planovanych akci a také stanovit

postupy, jak redukovat jejich pfi¢iny a negativni dopady. Pozadavky na cile jsou

napiiklad shrnuty v pomocné zkratce SMART, tedy™:

S — ,,stimulating® — aby byly cile motivujici,

M — ) measurable* — aby byly cile méfitelné,

A — ,,acceptable” — aby byly cile pro realizatory pfijatelné,
R — , realistic* — aby byly cile redln€ dosaZitelné,

T — ,,timed* — aby byly cile urCeny v Case.

>> BLATEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011. 191 s. ISBN 9788024732756.

» HALEK, V. Planovani a organizovani. Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2007. 181 s. ISBN 978-
80-7041-656-3.
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Pro dobré fungovéni organizace je tieba vzajemné plany sladit. Hledisko pro
uspotfadani soustav plant v rdmci organizacni jednotky je zalozeno na vyuZiti obecné
platného systémového pristupu. Pouziva vymezeni zasazeni mnoziny dil¢ich plana do

t¥ dimenzi organiza¢ni jednotky. Jsou to>*:

1. vertikdlni dimenze — lokalizace planu na urcitém stupni organiza¢niho uspotadani
(strategické plany, taktické plany a i operativni plany od nejvyssi po nejnizsi iroven)

2. horizontalni dimenze — zafazeni dil¢ich plani na rizné funkciondlni i organiza¢né-
spravni trovni jednotky ve stejném organiza¢nim uspoiadani

3. ¢asova dimenze — horizont provadéni a kontroly dil¢ich plant, dale miiZze byt horizont

¢lenén do dil¢ich intervala.

Druhy plani z hlediska ¢asového horizontu:
e dlouhodobé - Casovy horizont 5 a vice let,
e stfednédobé - casovy horizont 1 - 5 let,

e kratkodobé - Casovy horizont do 1 roku.

Druhy plani z hlediska irovné rozhodovaciho procesu:

e strategické - vychozi rozhodovéni o firmé jako celku, maji ramcovy
dlouhodoby charakter, vyzaduji komplexni pfistup, jsou tvofeny TOP
managementem. Zahrnuji odpovédi na zakladni otazky:

o Co budeme délat a pro koho to budeme délat?

o Jakych cilt chceme dosdhnout?

o Jak budeme fidit podnikové ¢innosti, abychom dosahli
zvolenych cilt?

e taktické - rozhodovéani probihd na trovni organizacnich jednotek,
taktické cile navazuji na cile strategické, dochazi k jejich konkretizaci, jsou
tvotfeny stiednim managementem,

e operativni - rozhodovani je vztazeno pifimo k procestm, tyto cile
navazuji na cile taktické, jsou tvofeny nejniz§im stupném

managementu.

Uvedené tfi urovné planovani na sebe navazuji a prekryvaji se.

> KONECNY, M. Management. Brno: Nakladatelstvi Sting spol. s r.0., 2002. ISBN 80-86342-27-1.
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6.2 Organizovani

Poslanim organizovani je uceln¢ vymezit a hospodarné zajistit planované i jiné
nezbytné ¢innosti lidi (jednotlivcd, kolektivll) pfi plnéni cilt dalSich potieb organizacni
jednotky nebo jeji ¢asti. Pozadavky na proces organizovani shrnuje stale platny nazor

Ernesta Dahleho na planovéni, oznadovany OSCAR™:

1. ,,Objectives* (cile — jejich zajisténi).
. ,wpecialization (specializace — sdruzeni ¢innosti do strukturalnich jednotek).
. »,Coordination* (koordinace — sladéni ¢innosti).

. w2yAutority* (pravomoc — rozhodovaci prostor strukturdlnich jednotek).

[V, T U U B S ]

. ,,Responsibility* (zodpovédnost — povinnosti strukturalnich jednotek).

Pfi tvorbé organizacnich struktur je tieba také splnit pozadavky jako
respektovani ,,zdsady jediného vedouciho®, pfiméfend pruznost, hospodarnost
fungovani, inova¢ni uroven, moznost snadnych rozvojovych zmén, pifiméfena
autonomnost a podnikavost, ucelné ftidici rozpéti, vhodna mira centralizace, snadna
kontrolovatelnost a pfiméfena stabilita vii¢i personalnim zménam. Je tfeba fesit v ramci
jednotky nejen formalni, ale i neformdlni organizaéni struktury. Ty jsou vytvafeny na
zaklad¢ z4jma skupin lidi. Henry Mintzberg formalni struktury pfirovnava k lesnim
cestam a neformalni struktury ke stezkam, po kterych se skutecné chodi, proto je tieba
jim vénovat pozornost. Organizacni struktury mohou mit rizné formy. Jsou to:
jednoduchd (neformadlni), funkcéni, vyrobkova (diviziondlni), maticova, tymoveé
zaloZend, sitova a virtualni organizacni struktura. Trendem posledni doby je vytvaret
organizace s menSimi poCty urovni fizeni, ale $irSim rozpétim pracovniki, které 1épe
reaguji na potreby zakaznika. PlosSi organizace je hlavné vyhodna diky niz$im
administrativnim nékladim, vys8i angaZovanosti zaméstnancl na fizeni, lep$i tymové
praci, rychlej§imi reakcemi a zmé&nami v prostiedi a dbani na potieby zakazniki’®. Ve
spolecnosti, ktera je v této praci popisovana je funkcni organizacni struktura, ktera
seskupuje pracovniky podle zdroji. Kazda jednotka poskytuje zdroje pro celkovy
vyrobni nebo operativni proces. Na riznych wrovnich jsou zmocnénci, kteti maji

zodpovédnost. Vedeni ma volny prostor pro strategické tkoly, spolupraci jednotlivych

> DONNELY JR., J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Study guide for use with fundamentals of
management. 7th ed. Homewood: Irwin, 1990. 359 s. ISBN 0-256-07847-5.

*HALEK, V. Planovani a organizovéni. Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2007. 181 s. ISBN 978-
80-7041-656-3.
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funk¢nich oblasti, odbérateld i dodavatelt. Strategickymi vyhodami funkéni struktury
jsou naptiklad: logicky pfistup k tkolim, jasné urovné zodpovédnosti, umoznéni
centralni kontroly vysledkli, podpora hluboké funkéni expertizy, podpora operativni
efektivnosti u rutinnich nebo opakujicich se ukoli, umoziuje vyssi specializaci, je
jednodussi piimy dozor, atd. Strategickymi nevyhodami funk¢ni struktury jsou
napiiklad: ztrata Gspor z ekonomického rozsahu, konfliktni cile jednotek, nedostatek
taktické koordinace a kooperace mezi jednotkami, nedostatek zaméfeni orientace na
zékaznika, obtizna koordinace funkci, pomald reakce na prostfedi, nedostatek inovace,
konflikty mezi riznymi funkcemi, formalni spoluprace mezi oddélenimi, vy$si manazefi

jsou pietizeni rutinnimi zaleZitostmi a zanedbavaji strategické zalezitosti, atd.”’

6.3 Personalistika

Poslanim je zajistit spravny vybér kvalitnich a dlouhodobé loajalnich
spolupracovnikd, jejich rozmisténi podle profesnich a kvalifika¢nich predpokladi a
potieb, jejich objektivni hodnoceni a dalsi kvalifika¢ni rozvoj. Z toho tedy vyplyva

gy w58
koncepce, zahrnujici predevSim™:

1. planovani, zajisténi, vybér a pracovni nasazeni vhodnych spolupracovniki,
2. hodnoceni jejich prace,

3. postup, sestup, prevod ¢i1 jejich uvolnéni,

4. zvySovani kvalifikace a rekvalifikace,

5. systémy odménovani,

6.4 Vedeni lidi

Soucasti této funkce je véda a uméni vést spolupracovniky. Prace s lidmi je
povazovana za hlavni napln ¢innosti manazera v poslednich letech, protoze lidé jsou pro
spolecnost nejveétsim kapitalem. Poslanim této funkce je vytvareni a nasledné vyuzivani
schopnosti, dovednosti a uméni manazert vést, usmeriovat, stimulovat a motivovat své
spolupracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu a tvir¢imu plnéni tkoli. Jednim ze zéklada
pro vedeni lidi je umét motivovat a manipulovat. Znamend to vytvoiit u

spolupracovnikil zajem, ochotu a chut’ aktivné se angazovat pii plnéni Cinnosti, které

>’ BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. Vydani. Brno: Computer Press,2006.
724 s. ISBN: 80-251-0396-X.

>8 VODACEK, L.,VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management
Press,s.r.0., 2006. ISBN 80-7261-143-7.
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vedou ke splnéni cilii organizace. Je tfeba spojit osobni zajem a usili pracovnikl s
potfebami organizac¢ni jednotky. Mezi motivovanim a manipulaci je zakladni rozdil.
Zatimco pii manipulaci se vedouci pracovnik snazi piimo spolupracovniky ovliviiovat,
motivace je vyrazné pozitivnéjsi, protoze zaméstnanec 1épe plni ukoly nez pii pfimém
pfedepséani. Navic pokud neni pracovnik motivovan, je nebezpeci, Ze se zamé&ii jen na

tkoly, které mohou byt snadno kontrolovany™.

Moderni management rozlifuje 3 skupiny motivace®:

1. Teorie zaméfené na poznani motivacnich pfi¢in (napiiklad je znama teorie A.
Maslowa, kde se jedna o klasifikaci potieb - pokud manaZer spravné oceni preferencni
uroven dané skupiny, pak mize ve vhodnou chvili vyuzit vhodné motivacni pisobeni)
2. Teorie zaméfené na prubéh motivacniho procesu (napiiklad teorie Adamsonova,
hovofici o spravedlivé odméné tika, ze pokud je pracovnik vzhledem k vykonu svému a
vykonu svych kolegl spravedlivé odménén, bude to mit pozitivni vliv na jeho motivaci)
3. Teorie zaméfené na specidlni ucely (participace zaméstnanci na motivaci,

sebemotivace manazerd a ostatni motivacni pticiny)

Vedeni lidi spoc¢iva:
e v uplatnéni vhodného stylu vedeni,
e ve vhodném, €¢inném ukladani aloh pracovnikiim (delegovani),
e v kontrole ¢innosti pracovnik,
e v ucinném motivovani pracovnikd,

e v efektnim zptisobu komunikace s pracovniky.

Vedeni lidi je uskuteciiovano prostfednictvim ¢innosti a nastroju pfimého
pusobeni (ukladani uloh, ptikazii, ptimého dohledu) a nepfimého ptlisobeni (rtizné

formy hmotné i nehmotné motivace (stimulace)®'.

6.5 Kontrolovani

Kontrolovani ptedstavuje nedilnou soucast vSech manazerskych aktivit na vSech

organizaCnich stupnich. PfestoZze je rozsah kontrolni ¢innosti u manazeri znacné

> KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

60 VODACEK, L.,VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management Press,
s.1.0., 2006. ISBN 80-7261-143-7.

' BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Brno: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0.
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62 Poslanim této funkce je véas a

rozdilny, vSichni odpovidaji za realizaci pland.
hospodarné zjistit, rozebrat a pfijmout zavéry k odchylkdm, které v fizeném procesu
charakterizuji rozdil mezi zdmérem a jeho realizaci. Podle J. A. Pearse a R. B.
Robinsona je kontrolovani siamské dvojce planovani. Také je podkladem pro pribézné
manazerské funkce, protoze poskytuje potfebné podklady. Podle klasického pojeti je
kontrolovani vlastné¢ dopln€k prvnich ¢tyf sekvencnich manazerskych funkci, v
modernim pojeti je ale kladen diiraz na nepodceiiovani vyznamu kontroly jako takové.
Je nutné zajistit primefenost kontroly, aby ndklady nebyly vyssi, nez pfinos z kontroly.
Odchylky jsou rozliSovany na pozitivni a negativni. Pokud dojde k jejich kombinaci, v
pfipadé hodnoceni vysledku, je nutné jim v zavéru hodnoceni ptisoudit odpovidajici

vahu - mohou byt vyznamné i nevyznamné.

Ukel kontroly je*:
e  Oov¢rit si, jaky je skutecny stav,
e dosdhnout jistoty, ze plan je uspésné realizovan,
e  7zjistit v€as odchylky mezi zaméry (ukoly) a jejich realizaci,
e  7zjistit pfi¢iny odchylek,

e vyvozeni zavért (zména planu, odstranéni odchylek) atd.

Faze kontrolniho procesu:
e stanoveni cile kontroly,
e stanoveni standardd,
e  sbér informaci,
e roztiidéni a analyza informaci (vzhledem ke stanovenym standardiim),
e hodnoceni informaci,
e stanoveni a zavedeni napravnych opatieni (v pfipad€ zjisténi odchylek),
e realizace napravnych opatieni,

e kontrola po realizaci napravnych opatteni

2 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O.: Management. 1. Vydani. Brno: Computer Press,2006.
724 s. ISBN: 80-251-0396-X.

 VODACEK, L.,VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management
Press,s.r.0., 2006. ISBN 80-7261-143-7.
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2003.

PRAKTICKA CAST

7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Historie a zkuSenosti zakladatel spole¢nosti Global Business IT sahaji do roku

Od té doby se spoleCnost orientuje na inovativni elektronické systémy

zkvalitnujici komunikaci mezi firmou a jejim vnéj$im 1 vnitinim prostiedim. Podporuje

podnikani malych a stfednich firem modernimi nastroji, které zefektiviuji komunikaci

se zékazniky.

Global Business IT s.r.o. v datech:

Firma vlozena do OR 22.8.2008.

Jednatelé: Ing. Ondrej Coufalik, Bc. Martin Pavlicek.

Pobocka v USA od 07/09-12/2011: Ing. Vilém Fruhbauer (US GBIT, LLC.)
Aktudlni tym: 5 internich, 10 externich spolupracovnika.

Dosavadni cinnost: programovani online aplikaci (intranety, ecommerce),
ANAsurvey + konzultace a poradenstvi v oblasti prizkumu chovani zédkazniki a
zpétné vazby.

Reference: 80+ zékaznikd v CR, 30+ v USA.

Clenstvi: Jihomoravské inovaéni centrum, Czech Global Startups, Microsoft

BizSpark programme.

Co je cilem spole¢nosti?

Aby firmy a instituce mohly rychle a efektivné ziskavat informace.
Aby ziskané informace slouzily ke zkvalitnéni komunikace smérem
k zdkazniklim, vefejnosti, dodavateliim, partnerm i zaméstnanctim.

Aby zlepsSeni komunikace vedlo ke splnéni stanovenych cili.
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Hodnoty spolecnosti

POSLANI

, Nasim poslanim je naplno vyuzivat vSech predpokladu tak, abychom prispivali ke

zkvalitnéni internetového prostiedi nejen v Ceské republice, ale i globdlné —

celosvétove.”

HODNOTY

VIZE

., Nasi

maximalné uspokoji potreby jejich majiteli.’

MISE

mnohaletad praxe v oblasti webovych technologii ur¢enych pro B2B a B2C
klientelu,

profesionalni piistup,

odbornost a kvalifikace firemniho tymu,

méfitelnost vysledkt prace,

Siroké portfolio dlouhodobych klientt,

daraz na inovace jako hnaci silu rozvoje firem.

vizi je byt producentem kvalitnich a unikatnich internetovych reSeni, kterd

’

Zaklad firmy je tvoren kvalitnimi odborniky s provétenou praxi v oboru.
Pouzivame osvédcené nastroje a metody k dosazeni vytycenych cili.
Umime porozumét klientim, odhadnout jejich pfani, vénovat se jim.

Nase prace nas bavi, protoze ji dobfe ovladame.

Zikladni portfolio sluZeb spole¢nosti

Marketingové nastroje

V oblasti marketingu se specializuji na vyvoj unikatnich néstroji pro online
marketing - ANAsurvey.
Klasicky marketing obohacuji o velmi moderni zafizeni ANApoint, které je

schopno efektivné upoutat pozornost.

50



e V oblasti marketingové komunikace se zaméfuji na profesionalni prezentaci
firem v online prostiedi a vyvoj nastrojii podporujicich ziskavani, analyzovani a

uchovévani informaci, tedy klicové procesy pro uspésnost vétsSiny projekta.

Tvorba online software a aplikaci

Vyviji nastroje podporujici rozhodovaci procesy v organizaci a efektivni fizeni
informacniho toku. Systémy jsou tvofeny na zakladé pozadavkl, prochdzeji navrhem a
analyzou feSici jejich specifické potfeby a infrastrukturu a propojeni na jiné systémy a

zdroje dat. Nejedna se o off-the-shell produkty.

e informacni systém,

e fizeni vztahl se zdkaznikem (CRM),
e projekt management,

e védecko-vyzkumna evidence,

e help desk, podpora klienti,

e Tfizeni finan¢nich toku a cash-flow,

e fizeni obchodnich skupin.

Konzultace, audit a poradenstvi
S navrhem informacnich systému se vénuji konzultacim, auditu, poradenstvi a

Outsider View pfed samotnou implementaci.
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7.1 Organiza¢ni struktura spolecnosti Global Business IT, s.r.o.

Obr. 7: Struktura spole¢nosti Global Business IT, s.r.o.

Zdroj: Vlastni
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7.2. Popis jednotlivych funkci v organizacni strukture

Ing. Ondiej Coufalik

Majitel, feditel spolecnosti, fesi denni operativu (UCetnictvi, platby, fakturace,
komunikace s lidmi venku a uvnitf), profesné se zameétuje a déla obsahy ANAsurvey
v Ceském jazyce a dalSich jazykovych mutacich, fesi strategii projektu, propagaci a cely

jeho koncept a celkovy chod spolecnosti.

Bc. Martin Pavlicek
Spolumajitel spole¢nosti, hlavni projektovy analytik, technicky feditel,
administrator serverl, zodpovida za programatory, fesi ukoly a podili se spolu

s feditelem spolecnosti na celé strategii a konceptu projektu.

Ing. Jaroslav Svéda

Hlavni programator, komunikace a feSeni technickych problémi se zékazniky.

Ing. Pavel Gabri$
Podpora zakaznikl, drobné programovani, tvorba obsahu webu, ANAsurvey a

socialnich siti, testovani, komunikace se zakazniky.

Bc. Michal Stava

Programator, podpora zékaznikiim.

7.3. Technicka podpora vyzkumu — ANA Survey

Vyzkumna cast této diplomové prace byla feSena prostfednictvim technické
podpory ANA Survey, kterou vyvinula spolecnost Global Business IT, s.r.o. Systém
Survey ANA (Ask and Answer = ptej se a odpovidej) ndm pomuze najit odpoveédi na
vSechny klicové otazky z vnitiniho 1 vnéjSiho prostfedi firmy. Sofistikovany systém,
ktery slouzi pro dotaznikova Setfeni, tvorbu formuldid, ziskdvani zpétné vazby,

grafické vyhodnoceni a pfipravu na firemnich akci (eventy), atd.
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Obr. 8: ANA Survey

AN A e ANA (Ask N Answer)

SU rvey e Www.anasurvey.com / www.surveyana.com

Zdroj: Gbit, ANA Survey, [online], 2012 [cit. 2012-01-06]. Dostupné na WWW: <http://gbit.cz>.
Zpusoby ziskavani informaci z ANA Survey:

1. Ziskavani informaci z vnéjSiho prostiredi
e Vyzkumy — obecng.

¢ Generator dotaznik.

e Pfiprava na eventy.

e Piihlasky / registrace.

e Rezervace.

e Formuléf zpétné vazby.
e Poptavkovy formulaf.

e Kontaktni formulaf.

e HR — personalistika.

e Testy.

e Ankety.

2. Ziskavani informaci z vnitiniho prostredi
e Interni vyzkumy, prizkumy.

e Zadani — ptiprava — podklady.
e Human resource — vnitini vztahy (evaluace zaméstnanct, pfiprava na
skoleni...).

e Interni formulafe.
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Pi¥inos technologie ANA Survey
Rychlé a efektivni ziskavani klicovych informaci o zdkaznicich, okoli firmy,

trhu nebo jeho segmentech, zaméstnancich, dodavatelich a partnerech. Vice novych
zékaznikl, vetsi vyse primémné objednavky, vice opakovanych nékupti, vétsi obrat,
vy$si zisk, vys$si zisk pfi stdvajicim obratu zbozi, atd.

Podstatou systému je (pfi dodrZovani jednoduchych pravidel a metodik)

rychly sbér dat potiebnych pro dalsi rozvoj firemni komunikace.

7.4. Profil manaZera

Ing. Ondiej Coufalik — generalni feditel spole¢nosti Global Business IT s.r.o0.

Ing. Ondfej Coufalik ma vice nez 17 let zkuSenosti s poc€itaci a softwarovym
programovanim. Od roku 2002 jako soukromy podnikatel nabizel klientiim zkuSenosti
s designem webovych stranek, webové audity, programovani a internetovy marketing.
Stal u zrodu a ucastnil se jako IT konzultant nékolika rozsahlych internetovych
projekti. V soucasné dobé se denné vénuje provozni ¢innosti, vedeni a firemni kultute

ve své spolecnosti.

Zaméruje se, specializuje se vyhradné na:
e obchodni management a vyvoj technologii,
e corporate identity,
e CRM iniciativy,

e rozhrani koncepce.

ZkuSenosti pracovni pozice
Generalni Feditel spole¢nosti Global Business IT s.r.o. — 2008 — soucasnost

Pokud jde o majitele a generalniho feditele spolecnosti Global Business IT s.r.0.,
jeho hlavni odpovédnost lezi v oblasti rozd€lovani zdroji, vedeni a dlouhodobé

strategie fizeni spolecnosti.

Web designer na u Ozondesign — 2006 — 2008

V této spolecnosti plisobil jako grafik a designér as podilel se na tvorbé vice jak

vvvvvv

IT s.r.o.. Ing. Ondfej Coufalik mé&l moznost pracovat jako konzultant pii spuSténi
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nékolika on-line portald, tato zkuSenost ho doprovazi a poméhd mu kazdy den az do

soucasnosti.

Okna — systém pro vyrobu plastovych oken u Technosoft spol. s r.o. — 2002 - 2003

V této spolecnosti plisobil na pozici obchodniho zéstupce.

Dovednosti a schopnosti
e inovace,
e tvurci schopnost,

e spoluprace.

Vzdélani
Fraunhofer IPA Slovensko
e Akademie inovaci, 2010
Jihomoravské inovaéni centrum
e zde absolvoval kurzy na vedeni spole¢nosti na zédklad€ procest, 2010 - 2010
Mendelova univerzita v Brné
e magistersky studijni obor ekonomie, IT, 2003 — 2009
Jazykova Skola SLON
e FCE, Jazykova skola, 2003 — 2004
University of Cambridge
e FCE B2, anglicky jazyk, 2003 — 2003
Gymnézium Kojetin

e matematika, fyzika, IT, programovani, 1993 - 1997

Vyznamenani a ocenéni
e ESOMAR — mezindrodni kodex pro marketingovy a socialni vyzkum, sdruzeni
vyzkumnych agentur
Zajmy

¢ rychlé motorky, luxusni auta, technologie, sci-fi literatury, hudba
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Rekli 0 ném:

»M¢€l jsem moznost setkat se s Ondfejem v Jihomoravském inovac¢nim centru v Brn¢,
kde jsem byl povéien, abych provedl strategické prezkoumani jeho firemni agendy a
doporuceni, které¢ by zjistily dlouhodobou konkurenceschopnost jeho firmy na dané
budouci vyzvy. Nejprve se mi Ondrfej jevil jako dobie vycviceny CEO za zésad
moderniho managementu. VSechny tyto vlastnosti z n¢j délali ¢lovéka velmi vnimavého
k novym informacim a bystrého pozorovatele. Pfi prvnim setkani se prokazal velkou
angazovanosti vuci spekulativnimu mySleni a ukézal se jako talent na empatie
s éterickymi pojmy, které tvoii jeho sklon k diikaziim a otevienému obchodu. Velmi mé
potésily diskuze s Ondfejem, které produkovaly jeho smysl pro pochopeni soucasného
obchodniho trhu. Vysledkem byla Gspésna identifikace vize podniku, ktery se zaméfi na

dosud nepoznané obchodni ptilezitosti na trhu.*

e Matteo Olivieri, Ph.D., University of Calabria — obchodni fakulta,
spolupracoval se spole¢nosti Global Business IT s.r.o.
,, Ondfej je odvazny a vizionaisky viidce. Velmi rad jsem pracoval s nim a jeho tymem.

vvvvvv

vzdy ud¢la svou praci dobfe.

e Michael Harvey, odborny asistent, analytik Global Business IT s.r.o.
,, Ondiej je nejen rozeny vudce, ale také inspirujici ¢loveék. Odvedl vyjimecnou praci na
nedavném spolecném projektu. Je vysoce organizovany tymovy hra¢ s hlubokou
znalosti softwarovych metod. Je nezavislym a silnym vlastnikem své spole¢nosti se
spoustou praktickych znalosti ve svém oboru. Ondra je kreativni, velmi kvalifikovany a
marketingovy expert. Vzdy udrzuje dobré vztahy se spolupracovniky a klienty. Ondiej

nikdy neodmitne, kdyz ho prosite o pomoc.*

e MiloS Sochor, hlavni konzultant, Jihomoravské inovacni centrum
»Spolupracuji s Ondrou jiz pies rok a spatiuji v ném velmi pracovitého a spolehlivého
obchodniho partnera, ktery méa vzdy feSeni problému pro kazdého zakaznika. Navic
mam od négj stale nové a nadCasové feSeni pro mé podnikani. Jako svého obchodniho
partnera si cenim toho, Ze Ondra neni zaméfen na kratkodobé zisky, ale jeho prioritou je

dlouhodobé¢, oboustranné partnerstvi.*
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e Kamil Kr., klient
,» Velmi dobré spoluprace s firmou Global Business IT s.r.0., rychla komunikace, jasné

zadani prace, kvality zpracovanych dat. Doporucuji.*

e Richard ZiZka, majitel Graphic4web

,» Ondra je velmi oddany profesionalité, kdyz nasloucha potiebdm zdkaznikt.*

e Michal Polasek, majitel IglooNET, s.r.o.
,» Ondfej je velmi dobry specialista na IT. Pracovali jsme spolu kratce, ale doufam, ze

v budoucnu budeme spolupracovat na vice projektech. S tim klukem nebe nema limit.*

e Maarten van den Berg, designér, grafik

7.5 Analyza osobnosti manaZera

Cilem analytické casti je uceleny prehled poznatkii z oblasti metodologie a
vyzkumu, vcetné testli a dotaznikového Setfeni. Vystupem z vysledkt testl je dotaznik,
ktery potvrdi nebo vyvrati vysledky test manazera u vybrané spole¢nosti. Po vyplnéni
a nasledném vyhodnoceni testl, jsem ziskal udaje, které¢ budou v této casti diplomové
prace popsany. Na zaklad¢ vysledkl z jednotlivych testli, bude sestaven dotaznik, ktery
bude mit vypovidaci schopnost o tom, zda-li manaZer spolecnosti v testech odpovidal
pravdivé. V dalsim kroku analytické Casti této prace bude provedeno srovnani testli

manazera spolecnosti a jeho podfizenych a vyhodnoceni shody téchto testt.

Typy a nazvy testi:

Test osobnosti — MBTI.®*

Test stylu vedeni 1idi.®

Test tymovych roli.®®

Test taktiky zvladani konflikti.®’

Test ,,Jak nakladate se svym Casem.

A e

«68

¢ CAKRT, Michal. T3 ypologie osobnosti pro manazery: kdo jsem ja, kdo jste vy?. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 1996. 257 s. ISBN 80-85943-12-3.

% BELOHLAVEK, F. 15 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 1. vyd. Praha: Grada, 2010.
121 s. Komunikace. ISBN 978-80-247-3001-1.

66 KHELEROVA, V. Komunikacni dovednosti manaZera. Vyd. 1. Praha: Grada, 1995. 141 s. ISBN 80-

7169-223-9.

" SULER, O. 5 roli manaZera a jak je profesiondiné zvlddnout. 1. vyd. Praha [i.e. Brno]: Computer
Press, 2008. x, 240 s. ISBN 978-80-251-2316-4.
% SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondlné zvlddnout. 1. vyd. Praha [i.e. Brno]: Computer
Press, 2008. x, 240 s. ISBN 978-80-251-2316-4.
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Ad 1. Test osobnosti MBTI®

Kazdy Clovék, ktery chtél nékdy v zZivoté 1épe poznat a pochopit sebe a nasledné
druhé, se jisté setkal sterminem typologie osobnosti. Lidé se totiz rlizni svym
temperamentem (tedy souborem vrozenych vlastnosti osobnosti, které urcuji dynamiku
prozivani a chovani osobnosti), a to se n¢jak projevuje. Jiny vnitini Zivot, jiny zplisob
reakci na podnéty — co Clovek, to jedinecnd osobnost. Nasli bychom vsak i1 rysy
spole¢né vice osobam, a pravé z toho vychazi typologie osobnosti — jedna se o jakési
zobecnovani, o vyvozovani zaveérd na zékladé pozorovani. Kazda typologie pracuje
s jinymi méfitky — néktera vychazi z toho, jak cloveék vypada, jina z lidskych reakei na
podnéty, dalsi tfeba z toho, je-li ¢lovék orientovany spi§ na sebe nebo na okoli —
moznosti je fada, protoZe pojem typologie osobnosti je v psychologii i bézném
spoleCenském Zivoté Casto probirané téma. Kdo by taky nechtél rozumét skrytym
motiviim lidského chovani, piedvidat, jak se kdo zachova a jak to dopadne, pochopit,
pro¢ nam nékdo ,,leze na nervy* a pro¢ si naopak s nékym maximaln¢ rozumime? Mit
povédomi o typologii osobnosti se hodi i ve chvili, kdy se rozhodujete, jakym smérem

orientovat svou kariéru, nebo tfeba pfi vybéru Zivotniho partnera.”

Vysledek testu
Na zaklad¢ vyplnéni a vyhodnoceni tohoto testu byl u Ing. Ondieje Coufalika
zjistén typ osobnosti INFJ.

Charakteristika typologie INFJ:

| cerpa energii zevnitf

M3 rad klid pro svou praci, koncentrace na ukoly nebo projekty. Ptichézi na
nové napady vnitinim rozhovorem. UCi se Cetbou a reflexi. Rad pracuje o samoté s
minimem rusivych vlivll. Zaméfeni na vnitini svét mysSlenek, rad véci promysli, je

dobrym posluchacem, je rezervovany.

Zaporem je otaleni se zalezitostmi vyzadujici styk s lidmi.

* Piiloha A
" CAKRT, M. Typologie osobnosti pro manazery: kdo jsem jd, kdo jste vy?. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1996. 257 s. ISBN 80-85943-12-3.
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N prijima informace intuitivné, v souvislostech

Nasleduje svou inspiraci. Propojuje a pojmenovava. Rad fesi nové slozité ukoly.
Zacind od velkého obrazku, ktery doplnuje fakty. Preferuje zménu a nové postupy.
Zamg¢ieni na budoucnost nebo minulost, moznosti, modely, ideje, teorie. Casto mysli

najednou na vice véci. Nerespektuje zab¢hlé postupy, rozvinuta fantazie.

Zaporem je zanedbavani detaili.

F rozhoduje se pocitové, podle hodnot

Zamg¢ieni na mezilidské interakce. Rozhoduje se na zékladé hodnotovych
systémul. Pozaduje harmonii a podporu mezi kolegy. Je emfaticky, preferuje konsenzus
a dohodu. Konzistentn¢ aplikuje hodnoty. Rozhodovani podle pocitt a vlastnich hodnot,

zajem o druhé, preferuje harmonii pied pravdou, empaticti.
Zaporem je, ze htife fesi neosobni problémy.
J preferuje jednoznacnost, uspoiradanost
Planuje si praci a plan nasleduje. Chce véci dokoncené a dohodnuté. Podporuje

ho struktura a tad. Preferuje rychlé rozhodnuti. Zamétfuje se na rychlé dokonceni

projekti. Rad planuje, organizuje, d€la véci dikladné, véas (uzaviené problémy).
Zaporem je odkladani odpocinku.

Typ temeramentu ., NF*

Heuristicky - zaméreni : koucovani, ,, public relation

M4 komunikacni schopnosti, zajmy a potieby lidi. Nejuspésnéjsi je v tvorbé
predstav a vizi, ve vytvareni s ostatnimi a v psani. U¢i se nejlépe, pokud ma obecny
smér, poskytujici kreativni svobodu a castou pozitivni zpétnou vazbu. Ma osobni
charisma, pecuje o lidi. Je spolecensky, ma skvélé komunikacni schopnosti, orientuje se
v abstraktnich a nejistych situacich. Preferuje nova feSeni. Ocenuje a potiebuje byt
ocenén, jinak klesa jeho motivace. Ma tendenci byt neobjektivni — nadrzovat,

podcenovat ,,detaily*.

Osobnostni typ INFJ
Je to hluboky, uvazlivy a slozity typ. Dokaze tesit slozité problémy, snadno se

rozhoduje. Je zranitelny, ale empaticky, véfi na hodnoty a zésady. V praci je odpovédny

se sklonem k perfekcionismu. Charakterizuji ho nasledujici vlastnosti:
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hleda smysl ve vztazich, myslenkach a udalostech s okem obracenym k
porozuméni sobé i1 druhym (a vskutku ostatni chapou, nejen Ze se tak snazi
plisobit),

INFJ hleda vizi, "jak by se dalo zit 1épe" (vSem),

je tichy, stiezici si své soukromi, pohybuje se "za scénou",

nezavisly, ale zajimajici se o blaho a pocity druhych; své emoce vSak vyjadiuje
velmi opatrné a jen lidem, kterym divétuje,

dava prednost diskuzi jeden na jednoho, nez celé skuping,

INFJ ma bohaty a pestry vnitini zivot, ktery nemusi sdilet s kazdym,

blizké vztahy navazuje pomalu a dlouhodobé, potiebuji ziskat divéru, teprve
pak vam sviij vnitini svét pomalu otevie.

INFJ je snadno zranitelny, své zranéni si vSak spiSe v tichosti necha pro sebe,
misto aby jim dal priichod, cozZ ostatni mate,

senzitivni, klidny, viidce s hlubokou dusi,

muzZe pusobit tajuplné a slozité; dokonce 1 pfed sebou samymi,

kreativni a inspirujici; ale dafi se jim i1 ve véd¢ (skrze intuici),

ve vztahu k vnéjSimu svétu ma, zdd se, poradek, avSak jeho vnitini svét je
vysoce komplexni a jen oni sdm k nému ma (mozna) klic,

jde o jeden z nejvzacnéjSich typl v populaci, zvlasté pak u muzi (je v ném cosi

tajuplné "zenského").

INFJ — umélec, spisovatel

Zastoupeni v populaci: 2% (z toho 1% muzi a 1% Zeny)
Nejvyraznéjsi vlastnost: empatie
Idealni kariéra: malif, spisovatel, basnik, rezisér, herec, psychoterapeut,

konzultant, knéz, designér

Jedna se o nejvzacnéji se vyskytujici typ. Ma velké umélecké vlohy, ale na

rozdil od ostatnich uméleckych typl je orientovdn o néco vice prakticky a ma rad

potadek. To ho predurcuje nejen k Cist¢ umeleckym profesim (malif, spisovatel), ale i k

uzitnému designu, grafice, projektovani dekoraci apod. Vice nez jini umélci vynasi

definitivni estetické soudy.

Déavam piednost samoté a klidu. Je velmi dobry pozorovatel - empatik. Casto

se muze citit jako obét’ spolecnosti nebo upozoriiuje na prikoti pachané na druhych. Je
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perfekcionista a rad opakované kontroluje véci. Obvykle siln¢ mysticky zalozeny se
smyslem pro spravedlnost a pomstu.

INFJ je idealisticky tajnustkatr s bohatym vnitinim svétem. Je odtazity od
druhych lidi, ale pfesto se neboji sahnout k akci, je-li to potieba. Casto si na sebe vezme
ptili§ mnoho zodpovédnosti. Ma pochybnosti o skrytych motivech druhych lidi. Dava si
vSe do souvislosti i tam, kde by je nikdo jiny nehledal. UpFednostiiuji hluboké vztahy

a bezpodminec¢nou vérnost.

Ad 2. Test stylu vedeni lidi""
Pojem vedeni, ¢i vedeni lidi neni v literatufe jednotné interpretovan. Na jedné

stran¢ je vedeni chapdno jako dil¢i manaZerska funkce: ,,vedeni pfedstavuje jednu
z dilezitych funkci manazera, kterd spociva v pfesvédCovani a aktivizaci vykonnych
pracovniki vedoucim pracovnikem tak, aby byly splnény stanovené ¢i naplanované
cile, zaméry, ukoly.” V podstaté mlizeme tento vyraz povazovat na synonymum
ovlivilovani, usmérniovani pracovnik. Na druhé strané se lze setkat s pfistupy, které
vedeni lidi odliSuji od klasickych fidicich praktik. Zdaraziiuji jak aspekt dlouhodobé
vize, tak 1 aktivizaci vSech pracovniki k jejimu dosazeni: ,,vedeni definuje, jak by m¢la
vypadat budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouci vize a inspiruje je k jejimu dosazeni
navzdory vSem piekazkdm.” Do jistého protikladu se dostavaji klasické fidici akty a
pristupy vedeni. Ptistupy vedeni jsou zaloZeny na stanoveni zaméru, vize budoucnosti,
zapojeni lidi. K tomu ma slouzit komunikace se vSemi zac¢astnénymi, jejich motivovani
a inspirovani s cilem ziskat je pro zmény a dlouhodobé potteby organizace. Proto, aby
jste se stali dobrymi manazery, je tfeba si sdhnout do svého svédomi. V tomto testu mél
manazer provést analyzu svého stylu vedeni lidi. M€l posoudit, co je pro n¢ho obvyklé
pii stanoveni cil, pfi planovani, pfi hledani napadt, pifi rozhodovani, pii realizaci

rozhodnuti, pti kontrole a pfi feSeni konfliktt.

Vysledek testu

Na zaklad¢ vyplnéni a vyhodnoceni tohoto testu byl u manazera zjistén styl vedeni IV.

"I p{loha B
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Charakteristika stylu vedeni lidi IV:
e manazer se orientuje podle situace bud'to na mezilidské vztahy nebo na zisk a
vykon,
e podporuje pracovniky v dosahovani cilti i v mezilidskych vztazich,
e ma jasnou predstavu o tom, ¢eho chce dosdhnout,
e vyhledava nové napady,
¢ sleduje priority,
¢ hleda pficiny problémd,
¢ silné ovliviluje dosazendi cild,

e siln¢ ovliviiuje pracovni klima a uspokojeni potie pracovnikd.

Tento styl odpovidé kooperativnimu fidicimu stylu. Dle tohoto testu se jevi jako
nejoptimalnéjsi styl vedenti lidi.
Ad 3. Test tymovych roli’?

Ukazuje se, ze ktomu, aby tym podaval optimalni vykon, dosahoval
synergickych efektli, musi byt i urCitym zplsobem slozen. Tymy slozené z ¢lent
vyznacujicich se podobnymi rysy chovéni, stylem prace, spodobnymi postoji a
zpusobem mysleni, pfekvapivé casto selzou. Efektivné pracujici tymy se naopak
vyznacuji akceptovanim velice odlisné se chovajicich jedinct, ktefi v tymu zastavaji
rozdilné role. Schopnost zastévat urcitou roli vychéazi z hodnot a postojti clovéka. Kazdy
¢len tymu je pak zpravidla schopen zastdvat vice riznych roli. Pro tym je optimalni
situace, kdy jsou jeho ¢lenové schopni pokryt vSechny potfebné tymové role. Problém

vSak nastava tehdy, kdyz nekteré dulezité role v tymu chybéji.

Vysledek testu
Na zékladé¢ vyplnéni a vyhodnoceni tohoto testu byla u manazera zjiSténa

tymova role ,, STMELOVAC*.

Charakteristika tymové role LSTMELOVAC*:
e pratelsky, druzny, mirny,
e dobry poslucha¢, ma zdjem o ostatni, chape jejich nazory,
e pruzny, umi se piizpusobit riznym situacim i lidem,

e diplomaticky,

2 p§iloha C
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e popularni.

Pfinos pro tym:
e vytvaii optimalni atmosféru, zabranuje konfliktim,
e ma stmelujici vliv,

e vnimavy, poskytuje podporu.

Nedostatky a nebezpedi:
e Dbyva nerozhodny v kritické situaci,
e vyhyba se konfliktim,

e malo energicky.

Ad 4. Test taktiky zvladani konflikti”

Konflikty jsou soucasti Zivota a zadny manazer se jim nevyhne. Ve firmach

vznikaji konflikty mezi jednotlivci, skupinami i mezi jednotlivcem a skupinou.

Piic¢iny konflikti
Nejéast&j§imi zdroji konfliktil jsou nasledujici situace’*:
e nesoulad osobnosti nebo hodnotovych systémti,
e piekryvajici se nebo nejasné hranice prace,
e soupefeni o omezené zdroje,
e neadekvatni komunikace,
e vzijemna zavislost ukold,
e slozitost organizace,
e neadekvatni nebo nejasné pokyny a pravidla,
e neunosné terminy, Casovy tlak,
e kolektivni rozhodovani,
e neuspokojena ocekéavani,

e nevyieSeny nebo potlateny predchézejici konflikt.
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Styly feSeni konflikti
Lidé maji sklon fesit konflikty navyklym zplisobem, ktery se nazyva styl feSeni

konfliktti. Tento styl je odvozen od jejich orientace — zaméfeni na:

e uspokojovani vlastnich z4jmu,

e nesobecké uspokojovani zajmu jinych lidi.

Lze rozlisit pét stylti feSeni konfliktd, které maji své vyhody 1 nevyhody:

Obr. 9: Styly Feseni konflikti

poslusny integrujici

Zajem o ostatni

kompromisni

vyhybavy dominujici

Zajem o sebe

Zdroj: SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondlné zvladnout, 2008, s. 86

Vysledek testu
Na zaklad¢ vyplnéni a vyhodnoceni tohoto testu byl u manaZera jako primarni

zjistén INTEGRUJICI styl feseni konfliktt.

Charakteristika INTEGRUJICIHO stylu FeSeni konfliktii:
e jednotlivi ucCastnici konfrontuji své nazory a ve spolupraci urci problém,
e rozviji a zvaZzuje alternativni feSeni,
e vybira kone¢né feseni,
e je vhodné zejména pro slozité problémy zamlzené nepochopenim,
e nepomiize u problémi, které vychazeji z odlisSnych hodnot,
e vyhodou je jeho dlouhodoby vliv, feSi podstatu problémt, které vychazeji

z odliSnych hodnot.
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e vyhodou je jeho dlouhodoby vliv, fesi podstatu problému, nikoli jen jeho
symptomy,

e nevyhodou je jeho ¢asova naroc¢nost.

Ad 5. Test ,,Jak nakladate se svym tasem“’

NejcenngjSim zdrojem uspéchu manazera je cas. Kdo chce byt uspésny
v organizovani své prace, musi se naucit zachazet se svym ¢asem. Témeét v kazdé firmé
muzete byt svédky jednani vrcholovych manazerskych tymi utracejicich svij ¢as nad
mnozstvim operativnich zalezitosti, které mohly byt vyfizeny jejich podiizenymi.
Muzete vyslechnout nekone¢né debaty nad stile stejnymi nevyfeSenymi problémy.
V telefonech si miizete vyslechnout omluvy, pro¢ nékdo néco nemohl stihnout. Mnohé
manazery zastihneme ve vecernich hodinach a vikendech v kanceléfi nebo doma, jak se
snazi dohnat to, co nestihli vyfidit v pracovni dob¢. VSichni tito lidé maji zpravidla néco
spolecného — sté¢zuji si na nadmérné mnozstvi prace. To je vSak relativni véc. Pfitom Cas
je ndm rozdélen vSem stejné demokraticky. Lidé si zpravidla neuvédomuji, zda
vyuzivaji svého casu dobie nebo Spatné. NejsnazS$im zplusobem, jak to zjisti, je

porovnani svého chovani s klasickymi symptomy $patného Fizeni asu’®.

Vysledek testu
Na zakladé vyplnéni a vyhodnoceni tohoto testu bylo u manazera zjisténo, ze se pokousi

vyuzivat sviij Cas efektivné.

Charakteristika vySe uvedené vysledku testu:

e manaZer ma ujasnéné poslini své pracovni pozice — kazda pracovni pozice
byla zfizena snéjakym poslanim, zpravidla odvozenym od poslani celé
organizace.

e manaZer ma upiesnény dlouhodobé cile své spolecnosti — kazda efektivné
fizena spole¢nost musi mit definovanou vizi, resp. strategické cile. Od téchto
firemnich cili jsou odvozovany dlouhodobéjsi cile jednotlivych organizacnich

utvard, které musi pfi planovani svého Casu brat rovnéz v uvahu.
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e manaZer ma stanoveny své osobni cile — na zaklad¢ poslani své pracovni
pozice a dlouhodobych cilii své spolecnosti si stanovuje dlouhodobé osobni
pracovni cile.

e manaZer si prevedl své cile do ukoli — osobni cile pokousi pfevést do
konkrétnich, zpravidla dlouhodobéjsich tkoli.

e manaZer ma sestaven seznam vSech cinnosti a ukoli — vedle ukolil
vyplyvajicich zjeho osobnich cili mé pred sebou tfadu dalSich operativnich
ukolii a Cinnosti. Ma sestaven seznam vSech pro nejbliz§i obdobi, zpravidla
jeden mésic.

e manaZer ma urceny priority — ze seznamu vSech ¢innosti ted’ musi vybrat ty,
které jsou klicové, kterym bude muset vénovat mimoiadnou pozornost. Takové
ukoly ¢i €innosti se nazyvaji priority.

e manaZer ma sestaven tydenni plan — se znalosti priorit si muze zacit
sestavovat plan. Obdobi, které si dokaze dobfe sestavit a mit o ném neustéle

piehled, je nejblizsich sedm dni. Doporucuje se proto sestavovat si tydenni plan.

7.6 Dotaznikové Setieni

Cilem analytické c¢asti je uceleny prehled poznatkii z oblasti metodologie a
vyzkumu, véetné dotaznikového Setfeni. Vystupem je dotaznik’’, ktery zjisti aktualni
stav osobnosti manaZera ve spolecnosti Global Business IT, s.r.0. Vysledkem dotazniku
je shoda odpovédi manazera a jeho podfizenych a ptipadny navrh na vylepSeni formou
Skoleni a vzdélavani.

Pfedmétem zkoumani je analyza osobnosti manazera dané spole¢nosti. Pii
podrobném zkoumani vysledkii testll, tykajicich se hodnoceni analyzy osobnosti
manazera, byly zjistény vysledky, které byly porovnany s vysledky dotazniki, ktery byl
predlozen zaméstnancim.

Vyzkumnym souborem jsou zaméstnanci spole¢nosti Global Business IT s.r.0.,
ktefi jsou v kazdodennim pracovnim kontaktu s manazerem spolecnosti. Celkem jsem
oslovil 4 podfizené manaZzera, kterym byl pfedloZen k vyplnéni anonymni dotaznik.
Zpdtnou vazbou se mi vratily viechny rozeslané dotazniky. Cili navratnost dotaznik®

byla: 100%.
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Zakladnimi oblastmi zkoumani mého vyzkumu je analyzy osobnosti manazera

spole¢nosti. Jedna se zejména o nasledujici oblasti:

e Typologie osobnosti.

e Styl vedenti lidi, schopnost fizeni.
e Tymova role.

e Management konfliktd.

¢ Time management.

Cilem mého vyzkumu bylo ziskat odpovédi na kladené otazky, a tak Iépe
analyzovat osobnost manazera. Vysledek vyzkumu mi pomohl ke zvoleni spravného
sméru opatfeni a zmén vedoucich k rozvoji osobnosti a zvySeni efektivity prace
manazera. Nejdiive bylo potieba sestavit dotaznik na zdklad¢ vysledkt testh manazera.
Aby byla zachovana reprezentativnost vzorku, zvolil jsem za zakladni soubor
zaméstnance, kteti pfichazeji s manazerem do kazdodenniho kontaktu.

Otazky v dotazniku jsou poloZeny tak, abych ziskal jednoduse, rychle a pravdivé
informace od respondenti na jednotlivd testovand témata. Diky tvorbé a rozeslani
dotazniku pomoci systému ANA Survey, je tato metoda zjistovani informaci rychlejsi 1
levnéjsi, naptiklad oproti telefonickému rozhovoru. Stejné¢ tak i vyhodnocovani
ziskanych dat zdotazniku, které¢ je vySe uvedenym systémem automaticky
vygenerovano. Nedochazi tedy k pfimemu kontaktu mezi respondenty a tviircem
dotazniku — vyzkumnikem. Otézky v dotazniku jsem formuloval jednoduSe, aby byly
lehce pochopitelné a nenarocné na ptfemysleni. V nabizenych odpovédich jsem se snazil
vystihnout pfedpokladané moznosti odpovédi. Vyuzival jsem tedy uzaviené otazky.

Dotaznik je sestaven piehledné, jednoduSe, srozumitelné. Pouzival jsem
vSeobecné zndmé vyrazy, aby nedoslo k nepochopeni otazky. Grafickd uprava je také
velmi jednoduchd, aby pusobila na respondenty piehledné. V ivodu dotazniku jsem
uvedl divod a smysl mého vyzkumu. V zavéru jsem podckoval za jeho vyplnéni a
pravdivost vyplnénych odpovédi.

Dotaznik”® obsahuje 5 blokil (5 témat), které odpovidaji 5 testim, které byly
pouZity na testovani osobnosti manazera. Cili dohromady respondent odpovidal na 54
otazek. Prvni blok otazek se tykal osobnosti manazera, druhy blok otdzek jsem zaméfil

na tymovou roli manaZzera, tfeti blok otdzek mél vypovidaci schopnost o stylu a
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strategie vedeni, Ctvrty blok otdzek byl zaméfen na feSeni konfliktli ve spolecnosti a

posledni, tedy paty blok otazek se zaobiral ¢asovou efektivitou manazera. Dotaznik byl

vyplilovan zaméstnanci anonymng.

7.7 Vysledna zjiSténi

Vysledky odpovédi na prvni blok otazek (Osobnost manazera)

Otazky ¢. 1-16

1.

A

10.
11.
12.

13

Promysli va§ nadfizeny detailné¢ aktualni projekty, na kterych spolecné
pracujete?

Je vas nadtizeny dobrym posluchac¢em, pokud mu navrhujete pracovni zmény?
Je va$ nadfizeny zdrzenlivy pfi jedndnich vyzadujici styk s lidmi?

Zameétuje se na budouci vyvoj projektl a rozvoj spolecnosti?

Pracuje Casto na vice projektech najednou?

Ma vas nadfizeny rozvinutou fantazii pti tvorbé novych obchodnich strategiich a
projekta?

Ma vas nadfizeny kladny ptistup ke svym kolegiim a podiizenym?

Organizuje a planuje vas nadfizeny expanzi spole¢nosti sam?

Spolupracuje na aktudlnich projektech dikladné?

Je vas$ nadfizeny kreativni pfi tvorbé novych projekti?

Vyzaduje od vas perfekcionalisticky pfistup k praci?

Hleda vas nadiizeny nové strategické vize pro rozvoj spolenosti?

. Stfezi si Vas$ nadtizeny své soukromi?
14.
15.
16.

Resi vas nadiizeny komplikované situace v klidném stylu?
Myslite si o svém nadfizeném, Ze méa umelecké a kreativni mysleni?

Kontroluje vam detailn€ vasi vykonanou praci?
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Grafické znazornéni vysledk:

Graf 1: Grafické znazornéni vysledki odpovédi otazek &. 1-16"

Osobnost

17%

Hano

Dotéazani respondenti vyjadfili z 83 % souhlas s vysledkem testu osobnosti uvedené¢ho
v priloze A. U tohoto testu byl manazer urcen jako typ INFJ..

Vysledky odpovédi na druhy blok otazek (Tymova role)
Otazky ¢. 17-31

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.

Myslite si, Ze dokaze rychle rozpoznat a vyuzit vyhody novych ptilezitosti?
Dokéze stejn¢ dobie pracovat s riiznymi typy lidi?

V ptipadé, Ze mate dobry ndpad pro splnéni daného ukolu, umi vas motivovat?
Myslite si o svém nadiizeném, Zze ma technické znalosti a zkuSenosti?

Umi pii feSeni dané¢ho problému navrhnout alternativni feSeni?

Ma vas nadfizeny rad organizované a dobte vedené porady?

Ovliviiuje vas a vasi praci bez natlaku?

Ptichazi vas nadfizeny s novymi origindlnimi napady?

Pfijima argumenty ostatnich spolupracovnikti?

Zajistuje nové zakazniky pro produkty spole¢nosti?

Podporuje dobré pracovni vztahy ve spolecnosti?

™ Souget kladnych, zapornych odpovédi jednotlivych diléich otizek a nasledné prevedeni do
procentudlniho podilu.
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28.
29.
30.
31.

Pfijima od vés rad nové nazory na ptidé€lenou praci?
Podporuje podtizené, aby se sjednotili na prioritach spole¢nosti?
Rozd¢€luje vam praci na projektech dle vasich moznosti a schopnosti?

Diskutuje s vami pfi tvorbé novych projekti?

Grafické znazornéni vysledki:

Graf 2: Grafické znazornéni vysledkia odpovédi otazek ¢. 17-3

180

2%  Tymova role

®ano

ne

98%

Dotazani respondenti vyjadtili z 98 % souhlas s vysledkem testu tymovych roli

uvedeného v pfiloze B. U tohoto testu byla u manazera spolecnosti zjiSténa tymova role

STMELOVAC.

Vysledky odpovédi na treti blok otazek (Styl vedeni)
Otazky ¢. 32-43

32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.

Podavate dobré vykony, pokud nadiizeny stanovi vyssi cile a zkrati terminy?
Formuluje vas nadfizeny cile obecné a nechava vas je detailné rozpracovavat?
Diskutuje s vami pravidelné o cilech spole¢nosti?

Motivuje vés aktudlni strategie rozvoje spolecnosti?

Dodrzujete stanovené planovani nadiizené¢ho z hlediska ziska a nakladt?
Ptebira nadfizeny vaSe napady?

Snazi se vam vyjit vstiic pii rozhodovani na tvorbé nového projektu?

% Souget kladnych, zapornych odpovédi jednotlivych diléich otizek a nasledné prevedeni do
procentualniho podilu.
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39. Spolupracuje s vami na pfijeti optimalniho rozhodnuti?

40. Podporuje vas pii realizaci nového projektu?

41. Kontroluje vasi praci ptisné?

42. Snazi se, aby nedochazelo ke konfliktliim mezi zaméstnanci?

43. Diskutuje s vami a hleda pficiny, kdyz dojde ke konfliktu mezi zaméstnanci?

Grafické znazornéni vysledki:

Graf 3: Grafické znazornéni vysledkii odpovédi otazek &. 32-43%"

Styl vedeni

10%

MW ano [ ne

90%

Dotazani respondenti vyjadtili z 90 % souhlas s vysledkem testu tymovych roli
uvedeného v piiloze C. U tohoto testu se manazer jevi jako fidici styl kooperativni.

Vysledky odpovédi na ¢tvrty blok otazek (Zvladani konfliktii)
Otazky ¢. 44-47

44. Vyjednava s vami nadtizeny, aby dosédhl kompromisu?

45. Snazi se uspokojit vase pracovni ocekavani?

46. Vymeénuje si s vami podrobné informace, aby vyftesil problém?

47. Dokaze se vas nadiizeny ptizpisobit vasim pracovnim pozadavkim?

81 Souget kladnych, zapornych odpovédi jednotlivych dil¢ich otazek a nasledné prevedeni do
procentudlniho podilu.
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Grafické znazornéni vysledk:

Graf 4: Grafické znazornéni vysledki odpovédi otazek &. 44-47%

Zvladani konfliktd

M ano M ne

Dotazani respondenti vyjadrili z 81 % souhlas s vysledkem testu taktika zvladani
konfliktd roli uvedeného v ptiloze D. U tohoto testu byl u manazera zjistén

INTEGRUIJICI styl feseni konfliktd jako primérni.

Vysledky odpovédi na paty blok otazek (Casova efektivita)
Otazky ¢. 48-54
48. Hodnotite vykon svého nadtizeného podle dosazenych vysledki spiSe nez podle
mnozstvi aktivit?
49. Deleguje své ukoly na vas?
50. Deleguje na vas jak zajimavou préci tak i rutinni?
51. Kdyz deleguje tkol, bere v uvahu vasi pravomoc i odpovédnost, kterou dany
ukol vyzaduje?

52. Snazite se ukoly, které jsou slozité vytesit sami?

%2 Souget kladnych, zapornych odpovédi jednotlivych dil¢ich otazek a nasledné prevedeni do
procentudlniho podilu.
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53. Umi vas nadiizeny béhem porady zhodnotit situaci, zdraznit hlavni body a
ukoly, které se maji splnit?
54. Pokud je ve firmé krizova situace, umi ji nadfizeny vyfesit, aby se jiz

neopakovala?

Grafické znazornéni vysledki:

Graf 5: Grafické znazornéni vysledki odpovédi otazek &. 48-54%

Casova efektivita

®ano ne

Dotazani respondenti vyjadfili z 68 % souhlas s vysledkem testu ,,Jak nakladate
se svym ¢asem® uveden¢ho v ptiloze E. U tohoto testu bylo u manazera zjiSténo, ze se

pokousi sviij ¢as vyuzivat efektivné.

Shrnuti vysledki dotazniku
Vsichni respondenti, ktefi odpovidali na otazky v jednotlivych blocich

dotaznik1, které byly konstruovany tak, aby odpovidaly jednotlivym testim se ve vétsi
mife shodli s vysledky testl manaZera spolecnosti Global Business IT, s.r.o., Ing.
Ondrejem Coufalikem. U testu osobnosti MBTI to bylo 83%, u testu tymovych roli byla
98% shoda, u testu stylu vedeni lidi se respondenti shodli s manaZzerem v 90%, u testu

taktiky zvladani konflikt byla shoda ve vysi 81% a nakonec u testu casové efektivity,

% Souget kladnych, zapornych odpovédi jednotlivych diléich otazek a nasledné prevedeni do
procentudlniho podilu.
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aneb jak manaZer nakladd se svym casem byla shoda ve vysi 68%. I pies pozitivni
vysledky testl, které manaZer muze neustile zlepSovat predkladam v nasledujici

kapitole urcité navrhy a doporuceni.

7.8 Navrh doporuceni pro rozvoj osobnosti manazera

V teoretické Casti byla predstavena oblast osobnosti manazera, jeho role,
kompetence a funkce. Cim vic ¢lovék do osobnosti, pronika, tim vétsi souvislost mezi
jednotlivymi schopnostmi a dovednostmi vidi. Samoziejmé neni nutné mit rozvinuty
vSechny dovednosti, schopnosti, role a kompetence na dokonalé urovni. Je tieba
uvédomit si, které schopnosti a dovednosti jsou klicové pro oblast, ve které se ¢lovék
pohybuje. Dulezité je také piihlizet 1 k tomu, jaké schopnosti a dovednosti jsou kliCoveé
pro samotného Clovéka.

Vsechny kompetence, role a funkce, jde rozvijet a zlepSovat. Nékdo pro né¢ ma
vétsi vlohy, n€kdo mensi, ale pokud se ¢lovek snazi a usilovné na sobé pracuje, mize
zlepsit vSechny své znalosti a dovednosti.

Systematické vzdélavani manazera je neustdle se opakujici cyklus. Zacina
identifikaci potieby vzdélavani manazera, nasleduje faze planovéani, na ni navazuje
vlastni realizace vzdélavaciho procesu a jako posledni faze nesmi chybét vyhodnoceni
efektu vzdélavaciho programu a pouzitych metod. Jednou z nejdilezitéjSich Casti

procesu je volba metody vzdélavani.

Vzdélavaci a rozvojové kurzy

Na trhu existuje celd tfada firem, které poskytuji vzdélavaci a rozvojové
programy. Pii hledani moznosti vzdélavani jsem se zaméfil na programy rozvijejici
znalosti, dovednosti, role a kompetence manazert.

Pro tyto Giéely jsem vybral a sestavil nasledujici kurzy od spole&nosti Tutor™:

# Tutor,[online], 2012 [cit. 2012-01-06]. Dostupné na WWW: <http://tutor.cz>.

75



Kurz ,,Tymové role“

Manazer se seznamuje sruznymi pristupy k tymové spoluprici, které jsou

aplikovany v riiznych typech spolecnosti.

Manazer zjistuje, jaké konkrétni pfinosy pro chod jeho spolecnosti miize
efektivni tymova spoluprace piinést, a bude schopen pfichazet s opatfenimi,
ktera jeho spolecnost posunou dopiedu.

Odnese si praktické navody, jak pfistupovat k vedeni pracovnich tymut jako
celku, ale nezapomenout pfitom na to, ze tym je sloZzen z mnoha individualit,
které je tfeba respektovat a dat jim prostor podilet se na zlepSenich.

Podéli se o cenné zkuSenosti s kolegy ze spolecnosti, kterym se diky vhodnému
pristupu podafilo vybudovat pln¢ fungujici tymy, prozradi vam cast svého

know-how.

Obsah kurzu:

zasady budovani a organizace efektivniho tymu,
nutné podminky pro tym, aby mohl fungovat,
kritické faktory pfi spolupraci,

zvySovani produktivity,

zlepSovani procest véetné snizovani nakladd,
zvySovani flexibility a kvality,

zvySovani kvalifikace ¢lenil tymu,

motivace ¢lentl tymu.

Kompetence, role a zodpovédnosti pii tymové praci

tymovy koordinator / lidr,
mluv¢i tymu,

role manazera.

Organizace a tipy pro tymovou praci

organizace pracovisté a pracovnich tym,
produktivita prace, snizovani naklad,
komunikace a zpétna vazba,

vizualizace cilt, vysledkd, plani a zlepSeni,

spole¢na orientace na cile.
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Cile kurzu ,,Tymové role*:

teoreticky 1 prozitkové seznamit manazera se zasadami fungovani tymu a
tymovymi rolemi,

zéasady tymové komunikaci v praxi,

manazer se seznami se zasadami fungovani tymu,

nauci se rozpoznavat typické tymové role a ocenovat jejich ptinos pro tym,
manazer si uvédomi, jakou tymovou roli ve skupiné ma a ¢im pfispiva do
¢innosti tymu,

nauci se rozpoznavat a respektovat tymove role svych zaméstnancti,

nauci se rozpoznavat, jaké tymové role tym pii feSeni tikolu potiebuje.

Cena kurzu: 8.900,- K¢

Kurz ,,Styl vedeni lidi“

Kazdy vedouci manazer, paklize chce spolu se svym tymem dosdhnout Gspéchu,

musi umét vychazet s lidmi a vytvaret dobré mezilidské vztahy a pozitivni atmosféru na

pracovisti. Styl vedeni je uménim inspirovat a motivovat, uménim pomahat ostatnim

maximalné vyuzit sviij potencial. Kurz je zaméten na praktické dovednosti a techniky

leadershipu, které manazerovi pomohou maximalizovat pracovni vykon a daji

vyniknout partnerskému piistupu mezi nim a podtizenymi.

Obsah kurzu ,, Styl vedeni lidi“:

zéakladni rozdily mezi manazerem a podfizenymi,

role, poslani a vlastnosti manazera,

strategie a styly vedeni lidi,

kultura spolecnosti ve vztahu k pozici a zaclenéni manazera,
delegovani pravomoci — proc, jak, kdy a kde,

vyuziti fizeni podle cila,

specifika rozhodovani a feSeni problematickych situaci,
tym a tymova spoluprace,

jak rozvijet tym a identifikovat jeho dynamiku,

stres — jeho plisobeni na tym a jednotlivce,

vyuziti mentoringu a koucovani ve vedeni lidi,
efektivni komunikace a jeji nastroje,

reSeni konfliktnich situaci,
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e motivace pracovnikil a tymi,

e rozvoj osobnostnich vlastnosti manazera.

Cile kurzu ,,Styl vedeni lidi*:

 identifikovat sviij vlastni potencial manazera,

osvojit si rizné styly vedeni lidi a ujasnit si vlastni strategii,

o naucit se efektivné delegovat kompetence a poznate bariéry delegovani,

e manazer bude schopen definovat a fidit prostfednictvim cild,

e 0svoji si zplisoby analyzy informaci a stanoveni kritérii pfi feSeni problémd,
e naucite se citlivé a profesionalné vést tym,

e zjistite vyhody mentoringu a koucovani v praxi,

e Dbude efektivné motivovat tym i jeho jednotlivé Cleny,

o naucite se fesit konfliktni situace optimalnim zptisobem,

o zjistite dilezité vlastnosti schopného manazera a budete na nich pracovat.

Cena kurzu: 5.999,- K¢

Kurz ,,ReSeni konflikti“
Kurz je uren manazerim na jakémkoliv stupni fizeni a kazdému, kdo chce

predchazet konfliktim, piip. je fesit s nadhledem a v klidu.

Obsah kurzu ,,Obratna komunikace v konfliktnich situacich*:
e poznat zakladni typy konfliktu,
e jakeé jsou psychologické charakteristiky,
e vznik a vyvoj konfliktu (spoustéci mechanismy konfliktit),
e vztah jedinec a konflikt,
o jakymi zpiisoby je mozné konflikty fesit,
o charakteristiky a specifika feSeni problém1,
e role v konfliktu,
o pravidla a ndvody na feseni krizi,

efektivni komunikace v konfliktnich situacich.

Cile kurzu ,,Obratna komunikace v konfliktnich situacich*:
e manazer se nauci strategie feSeni konfliktnich situaci,
e 0svoji si komunikaéni dovednosti, které mu pomohou fesit obtizné situace,

o diagnostikujete individualni tendence pii vystaveni konfliktu,
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e bude schopen analyzovat jednotlivé techniky ve specifickych konfliktnich
situacich,
e naucite se positiva a negativa roli, které jsou soucasti konfliktu.

Cena kurzu: 3.499,- K¢

Kurz ,,Time management*

Obsahem vzdélavaciho kurzu jsou zakladni poznatky o sebefizeni a hospodaieni
s Casem, zejména v profesni Casti zivota, problematika stresu a feSeni konfliktnich
situaci, sezndmeni s modernimi poznatky o fizeni ¢asu, planovani, nastroje a dovednosti
vedouci k efektivni praci se svym Casem. Jak poznat, kde se Cas ztraci, osvojeni si
zékladnich principi time managementu, jak pracovat se svymi navyky. Techniky pro
urcovani priorit a naslednou praci s nimi. Vytvareni tydennich/mési¢nich plant, fizeni
rozsahlejSich projekti, odhadu ¢asové néarocnosti jednotlivych ukolti. Formy prace se
svymi navyky, piiklady z praxe a zpétna vazba. Workshop je zaméfeny na prakticky

time management.

Obsah kurzu Time management nabizi:
e poznani priorit béhem pracovni ¢innosti,
e analyza pracovnich ukoli,
e struktura jednotlivych a dil¢ich cili — jeji promitnuti do Casového rozvrzeni
¢innosti,
e vyhody, které vam dobré Casové usporadani ptinese,
e harmonogram priorit béhem dne,
e analyza Casovych ztrat,
e rozpoznani ztratovych faktorti a nésledna prace s nimi,

e pracovni nasazeni, tempo a koncentrace.

Cile kurzu Time management:
 identifikujete priority v pracovnim procesu na zékladé dtlezitosti a naléhavosti,
e manazer ziskd individudln¢ zaméiené praktické rady a doporuceni, které miize
nasledné vyuzit a realizovat,
e naucite se hospodafit se svym ¢asem,
o zefektivni pracovni proces,
e vyhne se problémiim s nedostatkem cas,

e nastavi si praci tak, aby se vyhnul stresovym a zatézovym situacim,
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e bude schopen fict ,,dost* Cinnostem, které v dany moment nejsou tak dilezité,
jak si mysli.

Cena kurzu: 5.999,- K¢

Nazor manaZera Ing. Coufalika na predloZena doporuceni pro rozvoj jeho
osobnosti.

Po prostudovani vsech testii hodnoti manazer spolecnosti Global Business IT,
s.r.o. tyto vysledky velice kladné. Obzvlast’ pozitivné se mu jevi velkd procentudlni
shoda s vysledkem dotazniku svych zaméstnancti. Co se ty¢e navrhu doporuceni a zmén
rozvoje jeho osobnosti, navrzené¢ vzdélavaci a rozvojové kurzy se mu z hlediska
struktury zdaji velmi motivacni, s podrobnym obsahem a zaméfenim na danou
problematiku. V ramci rozvoje své osobnosti je ochoten investovat finan¢ni Castky za

absolvovani kurzu.
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8 ZAVER

Manazer je profese jako kazdd jind a jeji efektivni vykon vyzaduje urcité
znalosti, dovednosti, role, kompetence a schopnosti. Tato diplomové prace s ndzvem ,,
Osobnost manazera v organizaci® se zabyvala v teoretické ¢asti zékladnim vymezenim
pojml management a manazer. Déle zde byla popsana osobnost manazera, jeji vyznam,
charakteristika a vlastnosti. V dalSich kapitolach byly uvedeny a charakterizovany
manazerské dovednosti, znalosti a manazerské role — interpersondlni, informacni,
rozhodovaci, organizacni a motivacni. V zavéru teoretické ¢asti diplomové prace byly
uvedeny manazerské kompetence, jejich struktura a manazerské funkce jako jsou
planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrolovani.

Cilem praktické ¢asti této diplomové prace bylo analyzovat osobnost manazera
ve spoleCnosti Global Business IT, s.r.o, Ing. Ondfeje Coufalika. Manazer byl na
zéklad¢ vybranych testl: Test osobnosti MBTI, testu stylu vedeni lidi, testu tymovych
roli, testu taktiky zvladani konfliktl a testu jak nakladd se svym Casem analyzovén a
tyto vysledky byly nasledné porovnany s vysledky dotazniku vyplnéného zameéstnanci,
kteti ptichdzeji do kazdodenniho styku s manazerem spolecnosti.

V zavéru diplomové prace byla navrZzena opatfeni vedouci k rozvoji osobnosti
manazera prostiednictvim vzdélavacich a rozvojovych kurzi.

Zakladem pro vznik skute¢nych kompetenci a roli manazera je jeho osobni
potencidl, ktery je vymezen individudlnimi strankami jeho osobnosti. Aby tedy manazer
mohl rozvijet znalosti a dovednosti, mél by se v prvé fad¢ soustiedit na rozvoj svého
osobniho potencidlu. Soustavné zlepSovani je bezpochyby tim jedinym zpiisobem, jak
mohou podniky pfezit, jak uspét v soucasné ekonomické krizi. Vrcholovy management
zabezpeCuje vedeni a fizeni a mél by zaroven zajiStovat, aby se vize soustavného
zlepSovani dostala ke vSem lidem v organizaci. Sdélovat lidem hodnoty, na nichz

spoc¢iva soustavné zlepSovani a sledovat, zda lidé podle téchto hodnot ziji.
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Priloha A - Test osobnosti

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Vase
osobnost je to, co jste vy sami. Lidé mivaji shodné i odlisné vlastnosti. Rozdily zjisténé
z odpovédi na nasledujici otazky v zadném piipadé neznamenaji horsi nebo lepsi
vysledek, pouze poukazuji na vase odlisnosti. Nesnazte se proto hledat néjaké spravné
odpovédi, tak jak by to mélo byt. Odpovidejte upiimné, sami za sebe. Nasledujici
vyroky maji vzdy dvé moznosti (a nebo b). Mezi kazdy par rozdélte bez velkého
premysleni vzdy 5 boda podle toho, jak vam vyhovuji nebo jak vam jsou blizké.
Vyhovuje-li vdm nékterd z alternativ bez vyhrad, dejte ji vSech 5 bodl, zatimco na
nepfiznivou moznost nezbude bod Zadny. Neni-li va$ postoj takto vyhranény, muzete
své body rozd¢lit i jinak: 1 a 4 body anebo 2 a 3. Je tieba dodrzet pravidlo, ze soucet
pridélenych bodt musi vzdy byt 5.

Radéji:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

fesSim novy a komplikovany li

problém

pracuji na nécem, co jsem jiz

délal dfive nebo co zndm z

minula

Radéji:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

pracuji sdm v tichém prostredi

pracuji tam, kde "se néco déje"

Pr¥i posuzovanich jinych se Fidim spiSe:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

trvalymi zakonitostmi, nez

okamzitymi okolnostmi
okamzitymi okolnostmi, nez li

trvalymi zakonitostmi



Mam sklon vybirat si:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

spise peclivé
ponékud impulzivné
Ve spole¢nosti, na vecirku apod. se zpravidla bavite:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

s nékolika malo lidmi, které
dobre znate

s mnoha lidmi, véetné téch,

I

které znate malo, nebo vibec
Jako feditel firmy byste od svych podrizenych privital spiSe:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

zpravu o tom, jak jejich oddéleni li
prispélo firmé jako celku

zpravu o tom, jak si jejich li
oddéleni vedlo samo o sobé

Predpokladejte, Ze jste manaZer a potiebujete prijmout svého asistenta. Jak byste
asi postupoval:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

uvazoval bych, jak se nase

osobnosti shodnou nebo budou

doplniovat

zvazoval bych soulad mezi

popisem prace a uchazecovymi

schopnostmi



KdyZ na nécem pracujete:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

radéji véci dokoncite a dostanete
se k ur¢itému zavéru

Casto ponechavate konec li

otevreny pro pfipadné zmény

P¥i spole¢nych udalostech, na vecircich ¢i oslavach:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

se vétSinou radéji zdrzite déle,
protoze tak se zpravidla lépe

pobavite

odchazite co nejdfive, zdrtite se

jenom, abyste neurazil, protoze

vas to vyCerpava

Zajima vas vice:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

to, cobyloaje
co mUze byt
Kdyz poslouchate, jak nékdo hovori o néjaké zalezitosti, obvykle se pokousite:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

vztahnout to na své zkusenosti a
porovnavat, zda to odpovida

hodnotit a analyzovat danou li
informaci

KdyZ na néfem pracuji, mam radéji:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

prehled a udrZite si véci pod li

kontrolou



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

zkouseni rdznych moznosti

KdyZ vam zvoni v kancelafi nebo doma telefon, obvykle:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

to povazujete za ruseni

I

nevadi vam ho zvednout

Je horsi:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

"mit hlavu v oblacich"

I

"drzte se pfi zemi"
Ve vztahu k ostatnim jste spiSe:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

objektivni

I

osobni

Vadi vam vice, kdyz:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

je vice véci rozpracovanych, kdyz li
jsou v béhu

kdyz uZ je vSechno hotovo a li

vyfizeno

KdyZ nékam telefonujete nebo jdete néco vyridit:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

nebojite se, Ze na néco li

zapomenete



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

predem si pfipravite, co budete li

fikat

Kdyz diskutujete o problému se svymi kolegy, je pro vas snadnéjsi:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
vidét véci "v Sirsim ramci"

postfehnout zvlastnosti a li
specifické rysy dané situace
Ktera slova vas popisuji 1épe? Jste spiSe:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

analyticky typ
vcitujici se typ

Casto:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

kdyZ néco zacindm, vse si

predem pfipravim, nejradéji

sepisu a naplanuji, protoze

Spatné snasim, kdyZ pozdéji

musim néco podstatného ménit

radéji neplanuji a nechavam véci
vyvijet se tak, jak se k nim

:

postupné dostavam
Ve spole¢nosti jinych lidi spiSe:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
zacinate hovor sam
li

prenechavate iniciativu druhym



KdyZ pracuji na pridélené praci, mam tendenci k:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

systematické, plynulé a
nepretrzité praci

intenzivni praci s velkymi vydeji li

energie a naslednymi "prostoji"
V jaké situaci se nejlip citite:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

prehledné, strukturované, s
pevnym rozvrhem

proménlivé, nestrukturované, s

N

prekvapenim
Pii posuzovani druhych a jejich ¢ini je horsi:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

nebyt objektivni, neméfit vSem li

stejnym metrem

nemit slitovani, nesnazit se
pochopit

Rekli byste o sobé, Ze vasi silnou strankou je spise:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

smysl pro realitu

I

predstavivost

KdyZ se setkate s nékym, koho neznate, obvykle:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
zastanete vétsinu hovoru

vice naslouchate a nechate

Il

mluvit druhou stranu

Vi



Moje jednani vede a Fidi vice:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

srdce

hlava li
li

KdyZ mne napadne nova myslenka, obvykle:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

pro ni rychle vzplanu a nejradéji
bych ji hned zkusil

o ni chvili hloubdam nez se do li

néceho pustim

Rekli byste, Ze jste spise:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
dlvtipny

prakticky

I

Radgéji slySim:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

konecny a neménny vyrok

I

zkusmy a predbézny vyrok
Je vétsi chyba byt:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

tolerantni a smiflivy

nekompromisni a kriticti

I

Jste spiSe:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

VI



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
ranni ptace

nocni sova

Na jednani vas pohorsuji spiSe lidé, kteri:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
pfichdzeji s mnoha nejasné
nacrtnutymi, nepromyslenymi

napady

prodluzuji jednani mnoha

I

praktickymi podrobnostmi
P¥i praci davate vétSinou prednost tomu, zabyvat se:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

idejemi, teoriemi, principy,
myslenkami

lidmi, osobami, aktéry a jejich li

hodnotami

Pied vikendem mam tendenci:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
pldnovat, co budu délat

nechdm, aby se véci po
pozorném rozvazeni toho, co
chci sdélit

KdyZ néco ¢tu, obvykle:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

se soustreduji ve svych Uvahach

na to, co je vdaném textu

napsano
¢tu mezi fadky a vztahuji slova i k

Vil



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
jinym ndmétim a tématim
Pfi jednanich mam sklon:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

rozvijet své myslenky v prabéhu
toho, jak mluvim

hovofit pouze po pozorném

N

rozvazeni toho, co chci sdélit
KdyZ se nam rychle a bez odkladu rozhodnout:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

citim se neptijemné a preji si li
ziskat vice informaci

jsem schopen se rozhodnout i s

Gdaji, které mam danou chvili k

dispozici

Radéji bych pracoval pro organizaci, kde:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

bych mél praci s intelektualni
stimulaci

bych byl zaujat jejimi cili a

N

poslanim
Co vam imponuje vice:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

logicky bezrozporné,
konzistentni mysleni a uvazovani

dobré, vielé, harmonické

N

mezilidské vztahy



V pisemném projevu daviate pirednost:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

vécnému stylu
obraznému, metaforickému stylu
U dveri nahle zazvoni zvonek. Jste spiSe:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

podrazdén, kdo to k vam zase
Illezell

potésena, Ze za vami nékdo

N

prisel
Davate prednost tomu:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

nechat véci, aby se samy jen tak li

prihodily
zajistit, aby vSechno bylo pfedem
pfipraveno

Charakterizuji vas spiSe:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

cetné, spiSe letmé a pracovni
kontakty a vztahy s vice lidmi

trvalé, pevné a dlouhodobé

I

vztahy a kontakty s nékolika
malo lidmi

Citite se zpravidla lépe:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

po kone¢ném, definitivnim li

rozhodnuti



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

kdyZ véci mohou zlstat jesté li

otevreny
Spolehnete se spiSe na svou:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

zkuSenost

li
intuici a tuseni

Jste si jistéjsi:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

pfi logickych Usudcich - spravné
X nespravné

pfi hotovych soudech - dobré X li
Spatné
Radéji se rozhoduji:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

poté, co jsem si zjistil minéni
ostatnich

1

predevsim pole vlastniho uvazeni

Obvykle davate prednost tomu:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

pouzit osvédcené metody, které li

znam, spise neZ

vymyslet a zkouset, jak by se véci li

daly délat nové a jinak

Xl



Radéji:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

premitdm o rliznych moznostech

se zabyvam tim, co je
li

K zavérum a rozhodnutim dospivam predev§im na zakladé:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

vécného zdlvodnéni a logické
analyzy

na zakladé toho, co citim, Ze je
spravné, a v co vérim, Ze je lidsky

pfijatelné
Nemate rad:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

predem jasné nalinkované a

naplanované véci se zavaznymi

terminy

kdyZ jsou véci volné a nezavazné, li

bez pevného ¢asového urceni

Nejhezci chvile nejradéji prozivam:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

spise s vice prateli, s lidmi, s

nimiz si rozumim, aniz je nutné

musim znat néjak mimoradné

dlouho nebo do hloubky

s nékolika malo lidmi, které li

dobre a dlouho znam
Je pro mne prirozené;jsi:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

Xl



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

poznamenavat si dllezité

schlizky a véci, které musim

udélat ¢i zaridit do diare

omezovat takové podmimky na
minimum, jenom abych
nezapomnél

Jednam spiSe na zakladé:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

vnitfniho presvédceni a pocitu,

Ze je néco spravné, které

nemusim dale jiz pfilis zkoumat

objektivnich, ovéfitelnych zaveér(

Ktery z dvojice vyrokii Vas vystihuje 1épe?
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

lidé, ktefi mne znaji, vétsinou

W

védi, co je pro mne dlleZité a
jaké jsou mé nazory

se svymi ndzory a s tim, co je pro
mne dulezité se vétSinou

:

nesveéruji, dokud nékoho dobre
zndm

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

kdyzZ se rozhoduji, zvazuji pro a li
proti jednotlivych variant feseni

kdyzZ se rozhoduji, zajimd mne,

jak se v podobné situaci zachoval

jini

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

spiSe a snaze se ucim z vlastni

zkusenosti, takze mnoho véci

X



Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
délam zcela po svém

vétsinou se u¢im novym vécem
tak, Ze postupuji podle navodu

W

nebo pokynu a ty si pak upravim
podle svého

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

pfilis mne nebavi napady a teorie
bez praktického uplatnéni

napady teorie mne bavi pro né

I

samotné a rad s nimi ve své
predstavivosti jen tak pohravam

Ktera z dvojice slovnich charakteristik Vas vystihuje 1épe?

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
systematicky

spontanni

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
premyslivy

otevreny

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

pfisny, ale spravedlivy, kazdému
mérim stejné

chapajici, soucitny, shovivavy
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

fakticky

[

koncep¢ni

XV



Radéji:
Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
odkladate nepfijemné Cinnosti

na pozdéji, az budete mit tu
"spravnou" naladu

pustite se do nich hned, abyste
je méli co nejdrive "z krku"

Radéji:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)
byste byli ocenéni a uznavani za
svou praci a vykon i kdybyste s

nim v skrytu nebyli dokonale
spokojeni

byste vytvofili néco skutecné
velkolepého a trvalého a zUstali
pfitom nezndmi

—
—

—

—

Ktery vyrok lépe vystihuje Vas postoj:

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

lidé si nékdy pletou silu svého
presvédceni se silou svych
argumentd

logika je uméni, jak dospét bez
jakychkoliv pochybnosti k
mylnému zavéru

Rozdélte 5 bod( (zbyva: 5)

je lepsi byt vynikajicim
odbornikem v jednom zvoleném
oboru

lepsi je mit zbéZnou znalost
nékolika obor( a mit moznost
divat se na véci z rliznych
pohledd

I

W

—



Vyhodnoceni

A) Pieneste nyni skore z jednotlivych polozek na ptislusné fadky. Vénujte, prosim,
pozornost spravnému piifazeni pismen a), b) do jednotlivych sloupecki. Nakonec
Ciselné skore sectéte a vysledek zapiste do celkového fadku.

Skore pro I Skore pro E Skore pro S Skoére pro N
2a 2b 1b la
Sa Sb 6b 6a
9b Oa 10a 10b
13a 13b 14a 14b
17b 17a 18b 18a
21b 2la 22a 22b
26b 26a 25a 25b
29b 29a 30b 30a
33a 33b 34a 34b
37b 37a 38a 38b
43a 43b 42a 42b
45b 45a 47a 47b
49b 49a 50a 50b
54b 54a S5la 51b
57b 57a 60a 60b
62a 62b 64a 64b
66b 66a 68a 68b
Celkem: 1 E S N
Skore pro T Skore pro F Skore pro J Skore pro P
3a 3b 4a 4b
7b 7a 8a 8b
11b 1la 12a 12b
15a 15b 16a 16b
19a 19b 20a 20b
24a 24b 23a 23b
27a 27b 28a 28b
32a 32b 3la 31b
35a 35b 36a 36b
40a 40b 39b 39a
41a 41b 44b 44a
48a 48b 46a 46b
52a 52b 53b 53a
56b 56a 55a 55b
58a 58b 59b 59a
63a 63b 6la 61b
67a 67b 65b 65a
Celkem: T F J P
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B) Do tadku si nyni pfepiSte oznaceni sloupce, ve kterém mate vyssi skore. Budou
to pismena ,,I“ nebo ,,E*, ,,S“ nebo ,,N, ,,T* nebo ,,F*, ,,J* nebo ,,P, podle toho,
ve kterém sloupci jste dosahli vyssiho souctu.

C) Nyni jste identifikovali svlij typ. M¢l by to byt jeden z nasledujicich Sestnacti:

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

E = extraverze
S = smysly

T

pfevaha mysleni

P = vnimani

XV

I = introverze
N = intuice
F = pfevaha citéni

J = usuzovani



Priloha B - Styl vedeni lidi

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Proto,
abyste se stali dobrymi manazery, je tfeba sdhnout si obfas do svédomi. Na n¢kolika
nasledujicich strankach mate moznost provést analyzu svého stylu vedeni lidi. Mate
posoudit, co je pro vas obvyklé pti dosaZeni stanoveni cill, pfi planovani, pti hledani
napadt, pfi rozhodovani, pii realizaci rozhodnuti, pfi kontrole a pii feSeni konfliktt. U
kazdého z uvedenych okruhli mate k dispozici 4 tvrzeni. Pfifad’te 4 body tomu, které
nejvice vystihuje vasSe chovani, 3 body tomu, které¢ vam vyhovuje na druhém misté, 2
body tomu, které hodnotite az na misté tfetim a nakonec 1 bod nejméné vyhovujicimu.

Chovani pri planovani?
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Délam plany pouze pokud to
situace vyZaduje. Myslim si, Ze
kazdy pracovnik by se mél
"prokousat" sam.

Planuji tak, aby byl zajistén
dlouhodoby rozvoj. Plany by
mély byt dobfe promysleny a
mély by aktivizovat pracovniky.

Délam navrhy, ale zaroven
dlvéruji schopnostem
pracovnikl, kterym davam velky

prostor.

V mych planech se sousttreduji
na planovani ziskl a naklada.

-
-
-
-

Planuji ale jen do té miry,, pokud
to povazuji za nutné. Pak ale
dbam na jejich dodrzeni.

Chovani pri stanoveni cili?
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Cil kladu co nejvyse a urcuji co

W

nejkratsi terminy. Jen pfi vysoké
"vyzvé" podavaji pracovnici
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)
dobré vykony.

Pracovnik by si mél urdit cil sam,
protoze se pak vic namaha.

W

Proto formuluji cile velmi
obecné.

DuleZitéjsi nez tvorba cill je to,
aby pracovnici plnili své

:

povinnosti, plynouci z popisu
prace.

Pravidelné prodiskutovavam s
pracovniky jejich cile tak, aby
bylo moZné spojit individualni a

:

podnikové cile. Zaméstnanci by
méli cild rozumét a akceptovat
je.

Chovani pri hledani napada?
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

KdyZ posuzuji ndpady ostatnich,
snazim se byt neutrdlni.

Nasloucham a hledam nové
napady. Mam sice jasnou
predstavu, jsem ale kdykoliv
pripraven zménit svlj nazor diky
lepsimu navrhu.

Inklinuji k tomu, Ze pfebiram
napady ostatnich a neprosazuiji

své vlastni.

Prosazuji své ndvrhy, i kdyzZ se

|

mnou ostatni nesouhlasi

Chovani pri rozhodovani?
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

PFi rozhodovani se snazim co
nejvice vyjit vstric pracovnikim.
Iste pfistupny jejich fesenim. Tim
zabranim odporu a pracovnici
reaguji pozitivné.

Snazim se zapojit ostatni , ale
kdyzZ cely proces trva dlouho,
navrhnu své feseni.

Rozhoduji na zédkladé svych
znalosti a zkuSenosti. Vidyt za
vysledek jsem sam zodpovédny.
Znacnou energii pak vénuji
prosazeni rozhodnuti.

Se svymi pracovniky pracuji na
tom, abychom pfijali optimalni
rozhodnuti.

Chovani pri realizaci?
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Sam sebe vystavu;ji tlaku,
protoze jen vlastni disciplina
pfindsi uspéch. Nastanou-li
obtizné, zvysim své pracovni
nasazeni.

Podporuji své spolupracovniky,
kdykoliv to jde. Mé dvere jsou
jim vidy otevieny. Casto vyfizuji
véci sam, abych pfilis
nepretézoval ostatni.

Promyslim si, jak udélat véc s co
nejmensim usilim.

Jsem pribézné informovam o
zaleZitostech a urcuji priority.
Vzniklé problémy analyzuji a tim
se neustdle uc¢im.

IR

W

W

I

XX



Chovani pri kontrole?
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Kontroluji to, co pracovnik sam
kontrolovat nemlzZe. Nejvice se a
soustfeduji na vysledky.

Ma pfima kontrola je velmi
prisnd. Kontroluji pribézné,
abych védél, zda je treba ¢innost
korigovat nebo pfijmout dalsi
opatreni.

Kontroluji nenapadné. Musim-li
kritizovat, ¢inim tak proto, abych
objasnil chyby. Kriticky rozhovor
je veden konstruktivné.

Mym ukolem je vytvofit takovy
kontrolni systém, ktery by
fungoval automaticky, tedy bez
mé osobni Ucasti.

Chovani pri konfliktech?
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Pfedevsim se snazim, aby ke
konfliktm nedochazelo. Kdyz
ale presto vzniknou, snazim se
pracovniky uklidnit a opét
nastolit pratelskou atmosféru.

Kdyz dojde k rozdilu v ndzorech
nebo ke kofliktu, snazim se
zUstat neutralni a nezapojuji se
do diskuze.

Kdyz dojde ke konfliktu, snazim
se zjistit jeho pficinu a se vSemi

zucastnénymi ji prodiskutovat.

Dalsi moznost

|l

IR
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Vyhodnoceni

Chovani

Styl I

Styl 11

Styl 111

Styl IV

Cile
Planovani
Napady
Rozhodovani
Realizace
Kontrola
Konflikty

woOaw»>>0

>O0WF00w

Ow»>0D0p»>

Q>0 0wEO

Soucet

Jaky je vas ptistup k pracovnikiim, vysvétluje charakteristika jednotlivych styli.

orientace na mezilidské vztahy

Styl I

Styl IV

Styl I

Styl I1T

orientace na cile a produktivitu
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Priloha C - Test tymovych roli

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého Casu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. V kazdé
sekci (I-VII) rozdélte 10 bodli mezi jednotlivé véty podle toho, do jaké miry vystihuji
vaSe chovani. V krajnim piipad¢ mulzete rozd¢€lit téchto 10 bodi mezi vSechny véty
nebo dat vSech 10 bodil jedné vété.

Jak si myslim, Ze mohu byt pro tym prospésny:
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Myslim, Ze dokdazu rychle poznat
a vyuzit vyhody novych
prilezitosti.

Mé nazory na vSeobecné i
specialni otazky jsou dobfre
pfijimany..

Dokazi dobre pracovat s raznymi
lidmi.

Vymysleni napadd je jedna z

mych prirozenych prednosti.

Umim aktivovat lidi, kdykoliv
zjistim, Ze maji néco cenného
pro splnéni ukold.

Spolehlivé dokoncim ukoly, které
jsem pfijal.
technické znalosti a zkusenosti

jsou mym hlavnim kladem.

Jde-li o spravnou véc, jsem
pfipraven jit pres pfipominky k
jadru véci.

Obycejné jsem schopen sdélit,

IR

zda myslenky nebo plan jsou
redlné.
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Mohu navrhnout rozumné

W

alternativni feseni.
Mam-li nedostatky v tymové praci, miZe to byt tim, Ze:
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Nemdm rad, kdyz nejsou porady
dobre zorganizované a vedené.

Hodnotim i ostatni, ktefi maji
platny nazor, o kterém
dostatecné oteviené nehovotilo.

Odmitdm se vyslovit, pokud
projedndvana zaleZitost neni z
oblasti, kterou dobfe znam.

Mam sklon pfili§ hovofrit.

Mam sklon podcenovat svj
vlastni prinos.

Diky své rozumnosti se tézko
dokdzu zapojit do prace s kolegy
s nadsenim.

KdyzZ se jedna o dilezity
problém, jsem povaZovan za
tvrdého a autoritativniho.

Je pro mne obtiZzné vést ostatni,
protoze pfrilis reaguji na

atmosféru ve skupiné.

Odmitam se vyjadfit k ndvrham,

I

které jsou nekompletni a malo
podrobné.

P¥i zapojeni do projektu s druhymi lidmi:

Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

W

Mam schopnost lidi ovliviiovat
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)
bez toho, Ze bych na né tlacil.

Energicky branim chybam nebo
zanedbanim, ktera narusuji
Uspéch prace.

Jsem pfipraven naléhat na
néjakou akci, abych mél jistotu,
Ze porada nebude ztratou ¢asu a
nebo Ze neztratime ze zietele
hlavni cil.

Jsem znam tim, Ze casto pfijdu s
nécim originalnim.
V obecném zajmu jsem vidy

pfipraven branit dobry navrh.

Kazdy si mUze byt jist, Ze z(stanu
sam sebou.

Rychle rozeznam nové
prileZitosti.

Snazim se zachovat profesionalni
uroven.

Vérim, ze mé rozhodovaci
schopnosti prispivaji ke

spravnym rozhodnutim.

Dokazu spolehlivé vnést

| R R R

organizovany pfistup pti feseni
problému.

Miij pristup ke skupinové praci spociva v tom, Ze:
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Nenapadné se snazim lépe
poznat své kolegy.

Pfispéji tam, kde vim, o cem

I

hovofim.
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Neodmitam porovnavat nazory
ostatnich. Nevadi mi ani zastavat
svlj nazor i kdyZ je mensinovy.

Obvykle dokazu nalézt
argumenty k odmitnuti
nezdravych navrha.

Mam talent postarat se o
realizovani akci, jakmile zacne
byt plan uskutecnovan.

Mam sklon pfichazet s
neobvyklymi pfistupy a vyhybat
se tomu, co je bézné.

PFi jakékoli praci mam sklon k
perfekcionismu.

Rad zajistuji kontakty mimo
skupinu a mimo firmu.
Zajimaji mé socialni stranky
pracovnich vztah(.

Zajimaji mé vsechny nazory, ale
ve spravné chvili nevaham udélat

IR

rozhodnuti.
Prace mé uspokojuje, protoze:
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Rad analyzuji situace a vazim
vSechny varianty.

Rad nachdazim prakticka feseni
problému.

Déla mi dobre, kdyzZ podporuiji
dobré pracovni vztahy.

T

Mam znacny vliv na rozhodovani.

XXVI



Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Setkdvam se rad s novymi lidmi a
novymi vztahy.

Podporuji lidi, aby se sjednotili
na prioritach a cilech.

Jsem ve svém zZivlu, kdyZz mohu
vénovat ukolu plné nasazeni.

S radosti prijimam ukoly, které
rozsifuji mou predstavivost.

Citim, Ze velmi vyhodné
vyuzivam svou kvalifikaci a praxi.

Prace mi dava pfileZitost pro

IR

seberealizaci.
Mam-li provést ikol v omezeném case:
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Obycejné jsem Uspésny bez
ohledu na okolnosti.

Rad si o problému prectu tolik,
kolik je vhodné.

Chtél bych nalézt vlastni feSeni a
pak se pokusit prodat ho
skupiné.

Pracoval bych s ¢lovékem, ktery
prokazal pozitivni pristup, ii kdyz
je ukol obtizny.

Rozdélil bych prispévek k ukolu
na cleny skupiny podle jejich

moznosti.

Diky vrozenému smyslu pro

I

terminy bych dokazal dodrZovat
harmonogram.
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Zachoval bych si klidnou hlavu a
udrzZel schopnost racionalniho
mysleni.

Bez ohledu na rdzné tlaky bych
se soustredil na cil prace.

Pokud by skupina nedélala
pokroky, prevzal bych vedeni.

Otevrel bych diskusi, abych

NI

stimuloval vznik novych
myslenek a aby se véci pohnuly.

Mym problémem je:
Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Jsem schopen vyjadfit svou
netrpélivost, pokud nékdo brani
pokroku.

Mohu byt kritizovan, protoze
prilis analyzuiji.
Moje snaha o kontrolovani

detaild neni vZdy vitana.

Brzy se za¢nu nudit, pokud
nemuazu ucinné stimulovat k akci
ostatni.

Tézko dokazu zacit praci pfi
nejasnych cilé.

Vysvétleni slozitych problému mi
nékdy déla potize.

Uvédomuiji si, Zze musim zadat od
ostatnich to, co nemohu udélat

sam.

Myslim, Ze mi ostatni davaiji

IR NI

prostor pro to, abych se vyjadfil.
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Rozdélte 10 bodu (zbyva: 10)

Zdava se mi, Ze ztracim Cas a Ze

bych to sam udélal Iépe.

Vaham s vyjadrenim svého

nazoru pred lidmi, ktefi maji moc

nebo se kterym se obtizné

vychazi.

Vyhodnoceni

a) Vepiste body do tabulky

—

—

I 1I 111 | A% \% VI \41i
10. 20. 30. 40. 50. 60. 70.
11. 21. 31. 41. 51. 61. 71.
12 22. 32. 42. 52. 62. 72.
13. 23. 33. 43. 53. 63. 73.
14. 24, 34, 44, 54. 64. 74.
15. 25. 35. 45. 55. 65. 75.
16. 26. 36. 46. 56. 66. 76.
17. 27. 37. 47. 57. 67. 77.
18. 28. 38. 48. 58. 68. 78.
19. 29. 39. 49, 59. 69. 79.

b) Pieved'te body do nasledujici tabulky. Body ve sloupcich pak sectéte.

I |13 10 14 17 19 12 18 15 16 11

Ir |28 23 21 26 25 27 20 29 22 24

IIT | 33 36 30 32 38 34 39 31 37 35

IV | 45 47 49 42 43 40 44 46 41 48

vV |57 54 55 53 50 52 51 56 58 59

VI | 62 69 64 68 66 63 67 65 61 60

VIIL | 75 73 76 70 71 79 74 72 78 77

IN ZD | KO | FO | PO ST RE | DO SpP NB
¢) Nejvyssi skore ukazuje, jak se dokazete prosadit v tymu. Druhé nejvyssi skore
vyjadiuje zalozni roli. Dv€ nejnizsi skére znamenaji slabiny.
IN inovator ST stmelovac

ZD hledac zdroja a ptilezitosti

KO koordinator

FO formovac

PO pozorovatel/vyhodnocovac
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RE realizator

DO dokoncovatel

SP specialista

NB nezatazené body




Priloha D - Taktika zvladani konfliktu

Dobry den,
veénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

Branim se pred spolupracovniky zdiiraziiovanim svého postaveni.

= 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky

Vyjednavam se spolupracovniky, abych dosahl kompromisu.
C 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky

Snazim se uspokojit o¢ekavani svych spolupracovniki.

L 1 - zfidka

L,

XXX



C 5 - vzdycky

Spolecné se spolupracovniky se snazim prozkoumat problém, abychom nasli
prijatelné reSeni.

L 1 - zfidka

L,

= 5 - vzdycky

Jsem pevny v prosazovani svého nazoru.
L 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky

Snazim se ''nejit na ostii noZe" a drzet konflikt v sobé.

L 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky
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Trvam na svém feSeni problému.

L 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky

Pouzivam taktiku "cukru a bi¢e", abych dosahl kompromisu.
C 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky

Vyméiuji si podrobné informace se svymi spolupracovniky, abychom problém
vyresili.

L 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky
Vyhybam se otevi‘eni diskuse o nazorovych rozdilech.

L 1 - zfidka
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C 5 - vzdycky

Snazim se prizpusobit pranim svych spolupracovniki.
C 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky

Snazim se dosahnout co nejvétsi otevienosti, aby problém vyreSen nejlepSim
mozZnym zpusobem.

L 1 - zfidka

L,

C 5 - vzdycky
Usiluji o nalezeni stfedni cesty.
C 1 - zfidka

L,

L,

XXX



L,

C 5 - vzdycky

Drzim se navrhi svych spolupracovnikii.

L 1 - zfidka

C 5 - vzdycky

Neprojevuji sviij nesouhlas, abych se vyhnul zbyteénym vasnim.

L 1 - zfidka

C 5 - vzdycky

Vyhodnoceni:

Integrujici styl:
Poslusny styl:
Dominujici styl:
Vyhybavy styl:

Kompromisni styl:

Primarni styl feSeni konfliktu:

4.+9.+12.

3.+ 11+ 14.

l.+5.+7.

6.+ 10. +15.

2.+8.+13.
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Priloha E - Jak nakladate se svym ¢asem

Dobry den, vénujte prosim né€kolik minut svého ¢asu vyplnéni nésledujiciho dotazniku.

Rozmysleli jste se jiz, jakych cilii byste chtéli v Zivoté dosahnout?

C

Ano
L Ne

Rozmysleli jste si, jakych kratkodobych cilii byste chtéli dosahnout, Feknéme, v
pristich Sesti mésicich?

C

Ano

C Ne

Udélali jste dneska néco konkrétniho, co by vim pomohlo dosahnout splnéni
téchto kratkodobych cila?

C

Ano

C Ne

Mate presnou predstavu o tom, co byste chtéli udélat béhem pristiho tydne?

C

Ano

C Ne

Vite presné, kdy béhem dne jste nejproduktivnéjsi?

C

Ano
L Ne
Délate v tuto dobu ty nejdilezitéjsi ukoly?

C

Ano
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C Ne

Hodnotite sviij vykon v praci podle dosaZenych vysledkii spiSe neZ podle mnoZstvi
aktivit?

C

Ano

C Ne

Tridite si ikoly spiSe podle diileZitosti nezZ podle naléhavosti?

C

Ano
L Ne
Delegujete ukoly na své podrizené?

C

Ano

C Ne

Delegujete na své podrizené jak zajimavou praci tak i rutinni praci?

C

Ano

C Ne

KdyzZ delegujete ikol, berete v ivahu pravomoc i odpovédnost, kterou tento tikol
vyZzaduje?

C

Ano

C Ne

Nasli jste zpusob, jakym svym podfizenym zabranit, aby tkoly, o kterych si mysli,
Ze jsou prilis slozité, predavali svému nadiizenému?

C

Ano

C Ne
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Podnikli jste v posledni dobé néjaké opatieni, abyste zabranili vyskytu zbyte¢né
dokumentace na vasem stole ¢i v pocitaci?

C

Ano

EjNe

Prosli jste si své slozky, abyste vyloucili vS§echny zbyte¢né informace?

C

Ano

EjNe

Jste béhem porad ten, kdo umi jasné zhodnotit situaci, zdiiraznit rozhodnuti, ktera
by se méla vykonat, a tikoly, které by se mély splnit?

C

Ano
L Ne

Vyuzivate efektivné telefonu k FeSeni problému a pisemné formy vyuzivate pouze,
kdyzZ je to nevyhnutelné?

C

Ano
L Ne

Vyuziviate ¢as pri cestovani k tomu, abyste si precetli pro vasi praci zajimavé
materialy a vyridili drobné nenaléhavé tukoly?

C

Ano
L Ne
Délate néjaka opatieni, abyste ve svém volném ¢ase nemysleli na praci?

C Odpovéd'1

EjNe
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Vynakladate néjaké usili, abyste neurgentni rozhodnuti délali rychleji?

C

Ano

EjNe

V kancelari je krizova situace: vezmete si z ni pouceni a podniknete nezbytna
opati‘eni, aby se jiZ neopakovala?

C

Ano

EjNe

Vénujete stejnou pozornost vytycovani termint sobé i svym podiizenym?

C

Ano
L Ne
Vénujete dostatek ¢asu planovani své prace?

C

Ano
L Ne

Byli jste schopni prestat pouZivat nékteré pracovni postupy, které se ukazaly jako
neucinné?

C

Ano

EjNe

KdyZ jste na sluZebni cesté nebo ¢ekate na schiizku s klientem, vyuZivate ¢as
efektivné a mate u sebe vSe, co k tomu potiebujete?

C

Ano

C Odpovéd 2

Dokazete se soustiredit na pritomnost, na tikol, kterym se pravé zabyvate, spiSe nez
na neuspéchy a uspéchy v minulosti a obavy z budoucnosti?
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C

Ano
L Ne

Piehodnocujete pravidelné svou agendu, abyste odhalili mezery ve zpiisobu vyuziti
svého Casu a abyste se vyhnuli opakovani neproduktivnich postupii?

C

Ano
L Ne
Jste si dobi'e védomi penéZni hodnoty svého ¢asu?

C

Ano

EjNe

Prinutite se pravidelné pouZivat navyky, které vam umozni byt vykonnéjsi pri
Fizeni svého casu?

C

Ano

EjNe

Aplikujete "Paretovo pravidlo", kdyzZ ¢elite mnoZstvi riznych ukolu, které
vS§echny musite zvladnout?

[

Ano

ENe

Vyhodnoceni
Sectéte si body — za kazdou odpovéd’ ,,ano* mate 1 bod.

25 az 30 bodii: Gratulujeme! Vy uz jste pany svého casu, samoziejme, pokud jste
odpovidali zcela upfimné. Techniky, které jsou uvedeny v dotazniku, jste uz jisté
objevili. Musite se k nim vracet vzdy, kdyz je to zapotiebi a systém fizeni Casu
vyuzivat.

10 az 25 bodi: To neni Spatné. Pokousite se uz vyuzivat sviij cas efektivngji.

méné neZ 10 bodii: uz neztracejte ani minutu! Mate se hodné co ucit.
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Priloha F - Dotaznik zaméstnanci

Dobry den,

Prosim vénujte nékolik minut Vaseho Casu vyplnéni néasledujiciho dotazniku. Dotaznik
se tykd osobnosti vaseho kolegy Ing. Ondfeje Coufalika. Otdzky v dotazniku jsou
rozdéleny do nékolika bloki. Otazky 1-16 analyzuji osobnost, otazky 17-31 se tykaji
tymové role, otazky 32-42 piedstavuji styl vedeni, otazky 44-47 se tykaji zpusobu
feSeni konfliktd a otazky 48-54 hodnoti efektivni zptisob vyuziti ¢asu. Vysledky tohoto
dotazniku slouzi k vypracovani diplomové priace na téma " Osobnost manaZera v
organizaci". Dékuji Vam za odpovédi.

Otazky Kk testu osobnosti

1. Promysli vas nadrizeny detailné aktualni projekty, na kterych spolecné
pracujete?

C

Ano

EjNe

2. Je vas$ nadrizeny dobrym posluchac¢em, pokud mu navrhujete pracovni zmény?

C

Ano
L Ne
3. Je vas nadrizeny zdrzenlivy pfi jednanich vyZzadujici styk s lidmi?

C

° Ano

oENe

4. Zaméruje se na budouci vyvoj projekti a rozvoj spolecnosti?

C

Ano

EjNe

5. Pracuje ¢asto na vice projektech najednou?
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C

Ano
L Ne

6. M4 vas nadrizeny rozvinutou fantazii pri tvorbé novych obchodnich strategiich
a projekti?

C

Ano
L Ne
7. M4 vas nadrizeny kladny pristup ke svym kolegiim a podfizenym?

C

Ano

EjNe

8. Organizuje a planuje vas nadiizeny expanzi spole¢nosti sam?

C

Ano

EjNe

9. Spolupracuje na aktualnich projektech dukladné?

C

Ano
L Ne
10. Je vas nadiizeny kreativni pri tvorbé novych projekta?

C

Ano
L Ne
11. Vyzaduje od vas perfekcionalisticky pristup k praci?

C

Ano

EjNe
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12. Hled4 vas nadiizeny nové strategické vize pro rozvoj spole¢nosti?

C

Ano

EjNe

13. Stiezi si Vas nadrizeny své soukromi?

C

Ano
L Ne
14. Resi va$ nad¥izeny komplikované situace v klidném stylu?

C

Ano
L Ne
15. Myslite si o svém nadfizeném, Ze ma umélecké a kreativni mySleni?

C

Ano

EjNe

16. Kontroluje vim detailné vasi vykonanou praci?

C

Ano

EjNe

Otazky Kk testu ..tvmovych roli*

17. Myslite si, Ze dokazZe rychle rozpoznat a vyuzit vyhody novych prileZitosti?

C

Ano

EjNe
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18. Dokéaze stejné dobie pracovat s riznymi typy lidi?

C

Ano

EjNe

19. V pripadé, Ze mate dobry napad pro splnéni daného tkolu, umi vas motivovat?

C

Ano
L Ne
20. Myslite si 0 svém nadrizeném, Ze ma technické znalosti a zkuSenosti?

C

Ano
L Ne
21. Umi p¥i FeSeni daného problému navrhnout alternativni FeSeni?

C

Ano

EjNe

22. Ma vas nadrizeny rad organizované a dobre vedené porady?

C

Ano

EjNe

23. Ovliviiuje vas a vasi praci bez natlaku?

C

Ano
L Ne
24. Prichazi vas nadrizeny s novymi origindlnimi napady?

C

Ano

EjNe
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25. Prijima argumenty ostatnich spolupracovniki?

C

Ano

EjNe

26. Zajistuje nové zakazniky pro produkty spole¢nosti?

C

Ano
L Ne
27. Podporuje dobré pracovni vztahy ve spolecnosti?

C

Ano
L Ne
28. Prijima od vas rad nové nazory na pridélenou praci?

C

Ano

EjNe

29. Podporuje podiizené, aby se sjednotili na prioritich spole¢nosti?

C

Ano

EjNe

30. Rozdéluje vam praci na projektech dle vasich moZnosti a schopnosti?

C

Ano
L Ne
31. Diskutuje s vami p¥i tvorbé novych projekta?

C

Ano

EjNe
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Otazky K testu ..poznejte svuj styl

32. Podavate dobré vykony pokud nadrizeny stanovi vyssi cile a zkrati terminy?

C

Ano

EjNe

33. Formuluje vas nadrizeny cile obecné a nechava vas je detailné rozpracovavat?

C

Ano
L Ne
34. Diskutuje s vami pravidelné o cilech spole¢nosti?

C

Ano
L Ne
35. Motivuje vas aktualni strategie rozvoje spole¢nosti?

C

Ano

EjNe

36. DodrZujete stanovené planovani nadrizeného z hlediska ziski a naklada?

C

Ano
L Ne
37. Prebira nadrizeny vase napady?

C

Ano
L Ne
38. Snazi se vam vyjit vstiic pri rozhodovani na tvorbé nového projektu?

C

Ano
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EjNe

39. Spolupracuje s vami na prijeti optimalniho rozhodnuti?

C

Ano
L Ne
40. Podporuje vas pri realizaci nového projektu?

C

Ano
L Ne
41. Kontroluje vasi praci prisné?

C

Ano

EjNe

42. SnaZi se, aby nedochézelo ke konfliktiim mezi zaméstnanci?

C

Ano

EjNe

Vrwe

43. Diskutuje s vami a hleda priciny, kdyZ dojde ke konfliktu mezi zaméstnanci?

C

Ano

EjNe

Otazky K testu ..taktika zvladani konflikta*

44. Vyjednava s vami nadrizeny, aby dosahl kompromisu?

C

Ano

EjNe

XLVI



45. Snazi se uspokojit vase pracovni o¢ekavani?

C

Ano

EjNe

46. Vyménuje si s vami podrobné informace, aby vyfresil problém?

C

Ano
L Ne
47. Dokaze se vas nadrizeny prizpusobit vas§im pracovnim poZzadavkum?

C

Ano
L Ne

Otazky K testu ..jak nakladate se svvm ¢asem*

48. Hodnotite vykon svého nadrizeného podle dosaZenych vysledki spiSe neZ podle
mnoZstvi aktivit?

C

Ano

EjNe

49. Deleguje své ukoly na vas?

C

Ano

EjNe

50. Deleguje na vas jak zajimavou praci tak i rutinni?

C

Ano

EjNe

XLV



51. Kdyz deleguje ukol, bere v ivahu vasi pravomoc i odpovédnost, kterou dany
ukol vyzaduje?

C

Ano

EjNe

52. Snazite se ukoly, které jsou sloZité vyreSit sami?

C

Ano

EjNe

53. Umi vas nadrizeny béhem porady zhodnotit situaci, zdiraznit hlavni body a
ukoly, které se maji splnit?

C

Ano
L Ne

54. Pokud je ve firmé Kkrizova situace, umi ji nadrizeny vyresit, aby se jiz
neopakovala?

C

Ano

EjNe

XLVII
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