VYSOKA SKOLA KREATIVNIi KOMUNIKACE

Katedra marketingovych komunikaci

DIPLOMOVA PRACE

Specifika manazerského chovani pri
vedeni marketingového
komunikacniho tymu

2023 BcA. Petra Zelezna



VvV §
K i

VYSOKA SKOLA KREATIVNiIi KOMUNIKACE

Katedra marketingovych komunikaci

Kreativni marketing a komunikace

Specifika manazerského chovani pri
vedeni marketingového
komunikacniho tymu

Autor: BcA. Petra Zelezna

Vedouci prace: Mgr. Lucie Vankova, Ph.D.

2023



Prohlaseni

Prohlasuji, Zze jsem diplomovou praci zpracovala samostatné¢ a ze jsem uvedla vSechny
pouzité prameny a literaturu, ze kterych jsem cerpala. Stvrzuji, Ze vSechny odevzdané
vytisky mé diplomové prace se shoduji s elektronickou verzi v informaénim systému VSKK

a souhlasim s tim, aby prace byla zpfistupnéna vetejnosti pro ucely studia a vyzkumu.

V Praze dne 19. 4. 2023 Podpis autora:



Podékovani

Réda bych podékovala vedouci mé diplomové prace Mgr. Lucii Vaikové, Ph.D. za
odborné vedeni a mnoho cennych rad, diky kterym jsem byla schopna tuto praci vypracovat.
Vdécna jsem i1 za pravidelné a peclivé pfipravované konzultace a korektury prace.
Uvédomuji si, jakou casovou ndro¢nost toto vedeni vyzadovalo a dékuji, Ze mi takovou

kapacitu vedouci mé prace vénovala.



Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem Specifik manaZzerského chovani pfi vedeni
marketingového komunika¢niho tymu. Zaméfuje se piedev§im na pracovni vztah
podfizeného a nadfizené¢ho a na zdklad€ charakteristiky a zafazeni do osobnostnich typt
nasledné hledd mozZnosti feSeni konfliktd a komunika¢nich problému.

Cilem této prace je hloubé€ji zkoumat manazerské techniky a styly spole¢né
s dilezitymi aspekty plisobicimi na manaZzera a jeho chovani. V rdmci dosazeni relevantnich
vysledkl bylo sestaveno dotaznikové Setfeni na téma manazerskych stylli a technik, kde
respondenti reagovali dle zkuSenosti z vlastniho pracovniho prostfedi. Dotaznikové Setieni
ma za cil potvrdit tfi pfedem stanovené hypotézy, které reflektuji vnimani manazerského
chovani podfizenymi, dale na Cetnost vyskytu danych manazerskych styli a na informaci,
zda podfizeni povazuji dal§i manazerské vzdélavani za dilezité. K ovéfeni téchto hypotéz
byly vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnilo sto respondentt.
Na zaklad¢ predkladané analyzy bylo zjisténo, ze vétSina respondentll povazuje dalsi
vzdélavani manazerti v oblasti manazerskych technik za velmi dilezité. Zaroven vysledky
poukdzaly na fakt, Ze na pracovistich respondenti pievladd direktivni a podporujici
manazersky styl vedeni.

Pfinos prace vidim primarné v roviné manazerské, jelikoZ popisuje pomocné
komunikacni, organiza¢ni, rozhodovaci a dalsi techniky, které¢ kazdému manazerovi, at’ se
jednd o marketingové prostfedi nebo jakékoliv jiné, mohou pomoci tym lépe vést a
dosahovat potfebnych vysledkil. Zaroven tato prace miZe obohatit i zaméstnance, ktefi jsou
ambicidzni a chtéli by se dale vzdélavat a zlepSovat, aby mohli v budoucnu kvalitné plnit

roli manazera.

Kli¢ova slova: manazerské techniky, situa¢ni vedeni, manazerské styly, osobnost

manazera, tymova prace, rozvoj



Abstract

This diploma thesis deals with the topic Specifics of managerial behavior in leading
a marketing communication team. It mainly focuses on the working relationship of
subordinate and superior and, based on the characteristics and classification into personality
types, it subsequently looks for possibilities for solving conflicts and communication
problems.

The aim of this work is to more deeply investigate managerial techniques and styles
together with important aspects affecting the manager and his behavior. As part of achieving
relevant results, a questionnaire survey was compiled on the topic of managerial styles and
techniques, where respondents responded according to their experiences from their own
work environment. The questionnaire survey aims to confirm three predetermined
hypotheses that reflect the perception of managerial behavior by subordinates, as well as the
frequency of occurrence of given managerial styles and information on whether subordinates
consider further managerial education important. To verify these hypotheses, the results of
a questionnaire survey, in which one hundred respondents took part, were evaluated. Based
on the presented analysis, it was found that the majority of respondents consider the further
education of managers in the field of management techniques to be very important. At the
same time, the results pointed to the fact that a directive and supportive managerial
leadership style prevails in the workplaces of the respondents.

I see the benefit of the work primarily at the managerial level, as it describes auxiliary
communication, organizational, decision-making and other techniques that can help any
manager, whether it is a marketing environment or any other, to better lead the team and
achieve the necessary results. At the same time, this work can also enrich employees who
are ambitious and would like to further educate themselves and improve themselves so that

they can perform the role of manager well in the future.

Keywords: management techniques, situational leadership, management styles,

manager's personality, teamwork, development
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Uvod

Manazerské chovéni predstavuje klicovy element v komunikaci na pracovistich.
Kvalita komunikace pfimo ovliviiuje vykon pracovniki a jejich vztah k praci. Pro posouzeni
specifik manaZerského chovani je nutno zohlednit nasledujici: osobnost jedince, jeho
vzdélani a zkuSenosti, situaci, ve které se nachazi, tym, se kterym pracuje a cile, které musi
naplnit. Samotné chovani manazera je ovlivnéno i oddélenim do kterého spada. Jedna-li se
o manazera z marketingového oddéleni, naroky na né¢j kladené jsou vyssi, jelikoz je od néj
o¢ekavano, ze bude komunikovat napfi¢ vSemi oddélenimi. M4 na starosti i strategii pro
komunikaci jak externi, tak interni a podili se na vefejném vnimani konkrétni spole¢nosti.

Marketingové tymy jako takové se mohou skladat z mensich tymu, naptiklad do péti
osob. U vétsich spolecnosti a korporaci jsou v§ak marketingova oddéleni mnohem pocetnéjsi
a manazer musi podle toho pfizplsobit své vad¢i techniky. Jsou na néj kladeny zéroven
naroky v rdmci kontroly a spravy spolupraci s externimi dodavateli a s tim 1 jejich spravny
vybér a udrzovani dobrych vztahii.

Tato diplomova prace nejprve vymezi a definuje marketing jako takovy. Popise jeho
vliv na pracovni spolupréci a vztahy v tymu. Samotna manazersk4 pozice bude vymezena
v uvodu zaroven s o¢ekévanou naplni prace manazera a jeho zodpoveédnosti. Nésledujici ¢ast
je adresovana teorii tymové spoluprace, kde je nutno charakterizovat spole¢ny vztah s
personalnim odd€lenim spoleCnosti a blize pak s ndborovymi fizenimi, které ma toto
oddéleni na starosti. Samotné vybérové fizeni pifimo ovliviiuje dynamiku a chod tymu.
Potencial dobré spoluprace a kvalitné odvedené prace v zadaném terminu dokonceni je
zaroven zavisly na spravné skladbé tymu s Zadoucimi parametry.

V ramci manaZzerskych stylii je rozveden princip situa¢niho vedeni, jeho mozné
vyuziti a déleni manaZerského chovani do Ctyf styld. Dale jsou uvedeny konkrétni
manazerské techniky, jejich definice, specifikace a déleni podle aplikace v pracovnim
prostiedi.

Praktickd ¢ast je vénovand dotaznikovému Setieni. Dotaznik je postaven na zaklade
specifickych otazek pozadujicich uzaviené odpovédi. Zvoleny kvantitativni vyzkum ma za
cil potvrdit tfi pfedem definované hypotézy. Na jeho zakladé budou analyzovany zejména
manazerské styly, jejich cetnost a vniméani manazera podfizenymi. Zarovei bude zkouman

nazor zaméstnancti na dalsi vzdélavani v ramci manazerskych technik.



1. Teoreticka Cast

1.1. Uvod do kontextu problematiky

V tivodu je nutno shrnout oblasti, do kterych marketing zasahuje a na které zaroven
i navazuje. Vliv marketingu se promita i do pracovni spoluprace, a to jak externi, tak interni.
Obzvlasté¢ v marketingovém prostfedi se Casto objevuji tymy, které jsou slozené nejen z
kmenovych zaméstnancii jedné spolecnosti ale bézné se zde objevuje spoluprace s externimi
pracovniky, ktefi jsou soucasti tymu sice jen Castecné, ale na jeho chod mohou mit velky

vliv.

1.1.1. Marketing a jeho definice

Podle definice Americké marketingové asociace se pod pojmem marketing rozumi
“Cinnost, soubor zavedenych postupil a procest pro tvorbu, komunikaci, doruc¢eni a sménu
nabidek, které pfinaseji hodnotu zékaznikiim, partnerim a spoleénosti jako celku.”! Tato
Sirokd definice poukazuje na velky rozsah tohoto oboru. Marketing prolina veskerou externi
a do jisté miry i interni komunikaci a nastavuje v jednotlivych spolecnostech dle pfedem
definovanych pravidel zptisoby a postupy, dle kterych se tvoii veskeré materidly propagujici
anebo predstavujici spolecnost napiic danou spolecnosti.

Marketing je povazovan za nastroj tvorby, jezZ ma za cil udrzovat hodnotu znacky,
kterou nasledné ptredava zadkaznikovi nebo klientovi.? Opét se zde vyskytuje oznaeni
nastroj, ktery velice dobfe vystihuje pravou povahu marketingu — tedy marketingova
komunikace zprosttedkovava zvédomeni produktu spole¢nosti, vyzdvihuje dualezitost a
kvality nabizenych sluzeb a tim celkové zvedd hodnotu produktu i znacky v ocich
potencionélniho klienta. Pod pojmem marketing je tedy rozuména jakékoliv propagace
produktu a prvopocatky marketingu jsou odhadovany na dobu poc¢atk sménného obchodu.?

Cilem marketingu tedy neni pouze zpropagovat nabizenou sluzbu ale zdroven

udrZzovat a peCovat o vizi znacky z pohledu zdkaznika a udrzovat hodnoty, které spolecnost

'American Marketing Association | AMA, 2017 [online]. What is Marketing? — The Definition of Marketing
— AMA. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z: <https://www .ama.org/the-definition-of-marketing-what-is-
marketing/>.

2 KARLICEK, M., 2020, str. 19.

3 KARLICEK, M., 2020, str. 19.



predstavuje a které si chce udrzet. Uspokojeni zakaznika zde hraje velmi dualezitou roli a
naplnéni potieb a piani zdkaznika je néco, co marketing neustale sleduje a pii pfipadnych
zménach musi reagovat a zménit komunikaéni strategii a pfistup. Marketing cili jak na
klienty nové a potenciondlni, tak na stalé, se kterymi se snazi udrzovat a dale budovat vztah
tak, aby si zdkaznik pod urcitymi produkty ptedstavil specifickou znacku a jeji hodnoty.

Pro spravné zaméteni marketingového vyzkumu a pozornosti je dilezité si hned u
pocatku tvorby marketingové strategie zvolit cilovou skupinu, ktera ma byt ovlivnéna. Po
vybéru cilové skupiny nasleduje vyzkum a analyza potieb, zajmi, nazorl a spole¢enského
postaveni potencialnich klientt.

Nutné je zohlednit i vyzkum konkurence, ktery poskytuje dilezité informace jak o
konkurenc¢nich produktech ¢i sluzbach, tak o samotném klientovi, protoze ze strategie jinych
firem miize byt vyvozeno co na trhu funguje a co se nesetkava s velkym dosahem.

Marketingovy tym tedy nemtize tvofit funkéni strategicky pladn bez odpovédi na
otazky jako jsou napiiklad nevyplnéné potieby a pozadavky zdkaznika. Zkouma také, jaka
je zdkaznikova osobnost, jakou hodnotu mu nabizena sluzba nebo produkt miize nabidnout,
jakym zplsobem mu bude komunikovdna a jak bude dlouhodobé schopna udrzet
spokojenost zdkaznika s produktem.* Strategicky plan déle umozfiuje nastavit spravné
rozhodnuti budujici znacku a jeji dosah.

Marketing se ve vétsing spolecnosti situuje do jednoho marketingového oddélent,
které je zodpovédné za tvorbu veskerych materidlli a strategie pro komunikaci. Vyuzivané
jsou v8ak také reklamni agentury, které nabizi podporu a tvorbu strategického a publikacniho
planu. Dédle se zvlast¢ mezi vétSimi korpordtnimi spole¢nostmi, kde jsou naroky na
marketing velké a kapacity zdroji marketingového oddéleni nejsou schopné pokryt
kompletni komunikacni plan, setkdvame se spolupraci s externisty. Tito externisté pracuji
samostatné a jsou do jisté miry distancovani od bézné¢ho chodu spole¢nosti. Diky tomu jsou
schopni zanechat si neovlivnéné myslenky a produkovat v rdmci kreativniho pocitu, a tak
piijit s ndpadem jenZ zatim nebyl ve spole¢nosti pouzit.> Pokud drzime tvorbu kompletné v
ramci jedné spoleCnosti, miiZze se stat, Ze budeme narazet na omezeni v ramci firemni
korporatni identity, ktera je vétSinou piisnd a neohebnd. JelikoZz neni mozné se postavit

pravidlim tvorby a komunikace dané spolecnosti, mizeme se setkat s kreativnim blokem,

4 KARLICEK, M., 2020, str. 20.
S KOTLER, P., 2005, str. 6.



ktery ¢leny tymu omezuje a blokuje nové napady. Externi tviirci mohou piekracovat CID®
snadno a pole tvofivosti je pro né otevienéjSi. Maji také vétsi Sance pfi komunikaci s

klientem (firmou zadavatele) usmlouvat ustupky anebo zavadét nové postupy a pohledy.

1.1.2. Vztah tymové spoluprace a marketingu

Jak jiz bylo zminéno, marketing se zabyva v prvni fadé¢ komunikaci a preddvanim
mySlenek. Od ¢lena marketingového oddéleni, at’ se jedna o grafika, copywritera anebo
spravce socialnich siti, se ocekava, ze bude schopen zformulovat myslenku reflektujici ideu
spolecnosti a podporujici jejich produkt a déle ji v rdmci prace predat. U vétSich kampani
musi tito clenové spolupracovat tak, aby byli schopni dohromady sestavit funk¢ni koncept a
vizualni stranku sdéleni.”

V marketingovém oddéleni se velice ceni kreativita a flexibilita navrhi. Pokud je
tym dobfe sestaven, utvaii podnétné a novym napadiim oteviené prostiedi podporujici nové
myslenky. Ty budou déale dobfe slouzit uc¢elu zaujmout a utkvét v mysli pfijemce zpravy.
Muze se stat ze se tym kvili nekompatibilité osobnosti a Spatné zvolenému manazerskému
schématu ocitne v opa¢ném piipad¢ — jednotlivi tviirci se uzaviou do sebe, jelikoz nebudou
mit pocit, Ze jejich navrh bude uspésny. Posléze nebudou schopni pfichdzet s novymi népady
a nedojde tak k pozitivni motivaci a oziveni komunikaéniho vystupu celého oddéleni. Prave
zde hraje dileZitou roli spravné sestaveny tym. Jeho efektivni fungovani je také podniceno
spravnymi rozhodnutimi manazera jako viidce tymu. Rozhodnuti by mély vést k jeho
stmeleni, podpofeni kreativity, otevienym debatdm a nabidnuti prostoru na zpracovani
mySlenek.?

Je nutno zohlednit, pro jakou spolecnost je marketingova strategie a komunikace
pfipravovana. Pokud se jedna o velkou nadnarodni korporaci, tym se musi skladat z dostatku
Clentl, aby pokryl veskeré potieby a piipadné prevedl ¢ast pracovniho nakladu na externi
tvlirce. S témi je tym pravidelné v kontaktu a budou je vést smérem. Na druhé strané stoji
mensi spoleCnosti, nebo pouze osoby s zivnostenskym podnikdnim, nechtéjici anebo

nepotiebujici tak Siroky zabér a dosah. Zde je mozné vyuzit pro zastiténi marketingovych

¢ Corporate Identity Design je soubor pravidel, podle kterych by méla vypadat veskerd komunikace a tvorba
v rdmci dané spole¢nosti.

7 Big Eye Agency, 2020 [online]. Teamwork is an Essential Part in Marketing Communication. [cit. 2023-03-
30]. Dostupné z: <https://www.bigeyeagency.com/teamwork-is-an-essential-part-in-marketing-
communication/>.

8 Tamtéz.




potieb lidi méné. Malo kdy se vSak setkdme s multidisciplinarné zaloZenou osobou efektivné
pusobici ve vSech smérech, které marketingova komunikace pokryva.

Ve shrnuti je pro marketingové oddéleni dulezité mit nasledujici kvality: ¢lenové
tymu maji dobré komunikacni schopnosti, jez jsou dilezité jak pro jejich tvorbu, tak pro
udrZeni dobrych vztahil v rdmci tymu. Zaroven by ¢lenové méli byt schopni pomoci rozvést
myslenky svych kolegli a pomoci jim v ptipad¢ tvorby nového tkolu a rozdé¢lit si na kazdém
ukolu praci podle momentalnich schopnosti. Organizovanost tymu je dtlezitou slozkou.
Spravuje a nastavuje ji ve vétSin€ piipadii vedouci tymu. Ten zde hraje hlavni roli a udava
smér tvorby, motivuje a usmérnuje kolektiv, udrzuje tym v daném ¢asovém harmonogramu,
kontroluje vystup, zodpovida za veSkerou praci svych podfizenych a urovnava konflikty

uvnitt tymu.

1.1.3. ManazZerska pozice

1.1.3.1. Definice manazerské pozice

Josef Prokopenko ve své knize Vzdélavani a rozvoj manazert definoval manazera
jako “toho, kdo tidi a provozuje podnik jménem a v zajmu jednoho nebo vice soukromych
vlastnikli této organizace.” Pod touto definici se skryva dulezity fakt, ze v menSich
spole¢nostech se jako manazer oznacuje samotny vlastnik, spravujici své podiizené. U vétsi
spolecnosti, kterd je rozdélend do jednotlivych oddéleni podle zamétfeni a povinnosti
vétSinou vlastnik nebo zakladatel spolecnosti urcuje jednotlivé viid¢i osobnosti. Dany ¢lovek
povede a bude zodpovidat za oddéleni. ManaZeti maji na starost rozhodnuti, jez ovliviiuji
chod a s tim 1 zisky firmy, pfesto ze vétSinou zodpovidaji a maji kompetence pouze nad
jednim oddélenim. Setkdvame se i manaZery s omezenym polem pusobnosti, a to obzvlasté
ve velkych spolecnostech, kde je naptiklad personalni oddéleni siln€ rozvétvené z divodu
nutnosti pravidelné péce o lidské zdroje.!”

Manazefi jsou de¢leni podle jejich kompetenci do tfi tirovni. Vrcholnymi manazery
jsou naptiklad generalni feditelé, finan¢ni feditelé a provozni feditelé, jejichz kompetence je
na urovni celého podniku a zasahuji nejen do jeho chodu ale 1 vizi a cilii spole¢nosti. Pod

vrcholnym managementem se nachazi sttedni management. Tam spadaji manazefi stfedni

9 PROKOPENKO, J., 1996, str. 21.
10 Tamtéz.



linie — naptiklad manazefi konkrétnich pobocek nebo usektli, manazeti kvality a manazefi
vyvoje. Jejich kompetence ovliviiuje vétsi organizacni jednotky a jejich vlastni oddéleni.
Nejniz§im stupném managementu je takzvand prvni linie, kam spada naptiklad projektovy
manazer, manazer marketingu, vedouci UCtdrny anebo manazer logistiky, jimz do
kompetenci spadaji jednotlivé tymy vedené v ramci stfedisek nebo pobocek spole¢nosti.!!
Podle jiné definice manazer cili na Gspé$né spolupracujici tym lidi, ktefi se podileji
na lepSich a vétSich vysledcich, nez by dokazal on sam.'? Tato definice odkazuje na
samotnou dulezitost spravného vedeni tymu, ktery pod manazera spadd. Pokud bude prace
manazera Uspés$na, podafi se tymu vyprodukovat vice kvalitni prace, nez by v jedné osobé
manazer obsdhnul sam. I zde je ale pifimo zavislé na schopnostech manazera, zda bude
spoluprace tymu Uspésna a povede k ocekdvanym vysledkiim. V opaéném piipadé manazer
nebude schopen tym vést tak, aby se vSichni ¢lenové tymu citili docenéni a méli chut’ dale

pracovat a napliovat zadané tkoly manaZzerem.

1.1.3.2. Obsah pracovni naplné manazZera a jeho zodpovédnosti

Do hlavni pracovni naplné manazera spadé planovani, organizovani, koordinovani a
kontrolovani.!* Toto pojednani zahrnuje ve své podstaté veskerou hlavni pracovni néaplii
manazerské pozice na vSech urovnich. ManaZer by si mél klast za cil nejen fizeni a vedeni
tymu ale také organizovani a stmelovani lidskych zdroji spadajicich do jeho zodpovédnosti.
Tak bude moci vyuzivat plny potencial oddéleni spadajiciho do jeho kompetenci.

V knize Administrative Thinkers autor Ravinda Prasad uvadi, ze Luther Halsey
Gulick spolecné s Lyndallem Urwickem vytvofili funkéni zkratku zahrnujici veSkeré
povinnosti manazera.!* Zkratka POSDCORB' je zkratkou pro anglické vyrazy Planning,
Organising, Staffing, Directing, Coordinating, Reporting a Budgeting.!®

Planning, v ¢eském piekladu planovani, poukazuje na nutnost manazera sledovat, co

musi jeho tym dokézat v ur€itém Casovém horizontu. Zaroven udava i smérovani prace tak,

" Management Mania, 2019 [online]. Manazer. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://managementmania.com/cs/manazer>.

12 ZHUO, 1., 2019, str. 25.

13 PROKOPENKO, J., KUBR, M., 1996, str. 22.

1“PRASAD, R., 1991, str. 95

15 PROKOPENKO, J., KUBR, M., 1996, str. 22.

16 Mind Tools, 2022 [online]. What is POSDCORB? [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://www.mindtools.com/aui6hhs/what-is-posdcorb>.




aby byl nastaveny pracovni plan odevzdavek odpovidajici jak moznostem tymu, tak ¢asové
dispozici, kterou ma na danou praci oddéleni k dispozici.!”

Organising, v Ceském prekladu organizovani, diky némuz je manaZer schopny
nastavovat a spravovat vztahy uvnitf tymu a kontrolovat jejich dynamiku. Pokud je
organizace tymu efektivni, tym je produktivni a jednotlivé tkoly ¢leny tymu napliuji a
soucasné motivuji k dali praci a zlepSovani produktu, nebo ptistupu k praci.'8

Staffing, v ¢eském prekladu vybér pracovnikill, se zaobird vybérem clenli tymu.
Objevuje se zde blizka provazanost na HR oddéleni.!® S manaZerem v tomto kroku uzce
spolupracuje s manazerem pii vybéru kandidata. Kandidata nasledné mize doporucit tak,
aby uSetfilo manazerovi ¢as. Spada sem i dal$i rozvoj a zdcvik zaméstnancii a také podpora
jejich rozvoje.?°

Directing, v Ceském ptekladu vedeni, obsahuje nejcastéji rozpoznavanou funkci
povinnosti manazera. Pokud manazer neni schopen spravné préci delegovat a zadavat, miize
dojit nejen ke ztraté Casu, ale také k nespokojenosti ze strany podiizenych, jenz se budou
ocitat v ¢asové tisni a stresu.?!

Coordinating, v Ceském piekladu koordinovéni, vyZaduje od manazera préci s
osobnostmi tymu. Spad4 sem schopnost fesit problémy a konflikty na pracovisti. Déle se
jedna o povinnost udrzovat dobré vztahy i mezi jeho oddélenim a dal$imi odd¢lenimi, se
kterymi navazuje spolupraci. Manazer marketingového komunika¢niho tymu by mél
udrzovat dobré vztahy napti¢ celou firmou, protoze marketingovou podporu potiebuje
vétSina Casti spole¢nosti.??

Reporting, v ¢eském piekladu vykaznictvi?®, oznacuje ¢innost predavani vysledka a
jejich prezentaci nadfizenim, ¢imz se rozumi bud'to stiedni management nebo vrcholni

manazefi anebo klient.?*

17 Political Science Blog, 2022 [online]. ‘POSDCORB’ Explained! Meaning, Full Form, Coined by, and 7
Functions of Managemen. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z: <https://politicalscienceblog.com/posdcorb/>.

18 Tamtéz.

19 HR oddé€len{ je zkratka pro oddéleni lidskych zdroju.

20 Tamtéz.

2L Tools Hero, 2018 [online]. POSDCORB stands for? acronym, meaning and management theory explained.
[cit. 2023-03-30]. Dostupné z: <https://www.toolshero.com/management/posdcorb-theory/>

22 Tamtéz.

23 PROKOPENKO, J., KUBR, M., 1996, str. 22.

2 Political Science Blog, 2022 [online]. ‘POSDCORB’ Explained! Meaning, Full Form, Coined by, and 7
Functions of Managemen. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z: <https://politicalscienceblog.com/posdcorb/>.




Budgeting, v ¢eském piekladu rozpoctovani.?> V tomto bodé manazer musi mit
pfehled o nastaveném rozpoctu, ktery byl poskytnut na fungovéani a chod jeho oddéleni.
Soucasné hlida, zda nedochazi k prekroceni rozpoctu a ptipadné piekroceni predem ohlésit
a odivodnit.?®

Manazer piedpoklada, Zze od n&j bude oc¢ekavano kompetentni feSeni problému a
bude pfedstavovat, fidit a implementovat zmény. Zaroveit by mél byt schopny rozhodovat,
vést a motivovat lidi. Dtilezité je také pomahat tvofit vize do budoucna, déle je prosazovat a
planovat akéni kroky k nimz dojde. Je to pravé manazer, kdo ur€uje, co se na pracovisti déje
a kdy.?’

Dale se manaZzer ucastni schtizek s klienty, kde reprezentuje spolecnost a jeji politiku.
Je tedy nutné, aby znal pravidla etikety a byl si védom, Ze v danou chvili reprezentuje nejen
sebe a svou pozici, ale 1 divéryhodnost spolecnosti, jeji produkt a sluzby spolecné s jejimi
hodnotami.?®

Dutlezitou ¢asti pracovni nédplné manazera je neopomenutelné prace s jednotlivei
stejné jako s tymem. Manazer by m¢l vnimat podnéty ze stran podiizenych a naslouchat jim.
Mgl by vyslechnout ndzor podtizeného a zvazit, zda tento ndzor neni varovnym signalem
pro potencionalni konflikt v budoucnosti.?* Nakonec primarnim G¢elem manaZera neni
pracovat jako jedinec, ale byt soucasti tymu ktery bude podporovat, rozvijet a motivovat tak,
ze bude vysledek prace vyrazné lepsi, nez kdyby na daném tkolu nebo projektu pracoval jen
on sam.°

Existuji okolnosti, diky jimz se zvySuje pravdépodobnost, ze bude tym dobie
fungovat. Manazer je zaroven schopen je z velké ¢asti ovlivnit. Mezi tyto okolnosti se fadi
dobte zvoleny a sestaveny komunikujici tym a struktura takového tymu, jenz jasn€ vymezuje
pozice jednotlivych ¢lenti. Dalsi okolnosti je role odborného kouc¢ingu a vedeni jednotlivch
ke zlepSovani se a praci se sebou samotnym.3!

O zptsobilosti jednotlivee k vykonavani vidéi pozice ve firmé vypovidaji jeho
zkuSenosti s vySe zminénymi ukony a jeho vysledky ale také jeho spravné porozumeéni

rozdilu mezi vykonem a potencidlem. I kdyZ je findlni vysledek ovlivnén obéma vyse

25 PROKOPENKO, J., KUBR, M., 1996, str. 22.

26 Political Science Blog, 2022 [online]. ‘POSDCORB’ Explained! Meaning, Full Form, Coined by, and 7
Functions of Managemen. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z: <https://politicalscienceblog.com/posdcorb/>.

27 PAUKNEROVA, D., 2012, str. 207.

28 PROKOPENKO, J., KUBR, M., 1996, str. 22.

2 PAUKNEROVA, D., 2012, str. 207.

30 ZHUO, 1., 2020, str. 31.

31 ZHUO, I., 2020 str. 27.




zminénymi aspekty, manazer by je mél byt schopny identifikovat a podle toho posuzovat
¢lovéka jak pracovné, tak financné. Rozdil mezi skutecnym vykonem zaméstnance a jeho
potenciadlem je zjistitelny pfi tkolu, vybocujicim z jeho bézného popisu prace. To je zejména
v takovych pfipadech, kdy zaméstnanec nevykondva préci rutinné a musi sdhnout do svych
rezerv, lépe feeno do svych zdroji potencialu a s problémem si poradit jinak.3? Obzv1asté
v marketingovém prostredi je potencial feSeni problémi elegantné, kreativné a uc¢inné velmi
vazeny. Zjisténi potencidlu podiizeného vSak neni jednoduché a téZko vycislitelné ve
finanénim ohodnoceni. Proto se manaZer primarn¢ soustiedi na vykon, tedy préci,
vykondvanou zaméstnancem na bézné denni bazi.

Ve shrnuti jsou zodpovédnosti manaZera tii prvky: uéel, lidé a proces. Ugel ma
manazer vést tak, aby ho ¢lenové tymu sdileli a byli si védomi divodu, pro¢ jim na praci
Manazer je musi neustdle sledovat a vypozorovat v idedlnim piipadé jesté pred findlnim
vybérem nového Clena. Zamétuje se pritom na nalezité kvality pro zaclenéni se do tymu a
zda ¢len disponuje schopnostmi a dovednostmi nutnymi k vykonu prace v ocekavané kvalité
a Case. Pokud manazer zvlada mit pod kontrolou ti€el a své zaméstnance, proces nebyva tak

t&Zce nastavitelny.??

1.1.3.3. Vlastnosti potiebné pro dobrého manazera

Dobrého manazera reflektuji nejenom jeho zkuSenosti, ale hlavné jeho osobnostni
ptedpoklady pro danou roli. Jeho chovani a vystupovani dava jasny signdl jeho tymu a
zbytku spoleénosti, zda se na n&j mohou spolehnout a je pro né divéryhodny.>*
vlastnosti pracovitost, duaslednost, cilevédomost, tvofivost a kreativitu, kulturni
ptizplisobivost, porozuméni, schopnost spoluprdce a sebejistotu ve své nazory a
rozhodnuti.*> Mimo jiné by manaZer mél mit jiz od p¥irody jisty Sarm a charisma, skrze néz
bude lidi inspirovat a motivovat k jeho nasledovani.

Dulezitou vlastnosti je i mentalni rozvinutost a prace na sobé sama. Manazer by mél

byt schopen i ve vypjaté emocni situaci poskytovat stabilitu a pomahat fesit problémy bez

32 PLAMINEK, J., 2018, str. 72.

33 ZHUO, I., 2020 str. 29.

3 POHLUDKA, M., 2018, str. 14.
35 PROKOPENKO, J., 1996, str. 27.



emocionalniho zapojeni. Z jeho pozice vykondva velmi ndroné rozhovory nejen s
podiizenymi a musi védét, jak postupovat v situaci, kdy je nutné jednomu z ¢leni tymu sdélit
ze dostava napiiklad vypoveéd. V téchto situacich by mél poskytnou podporu a brat ohledy
na city z(¢astnéného ale zaroveh se nenechat strhnout do emocionalni spiraly.3®

Dobrého manazera je mozné kromé vlastnosti jeho samotnych identifikovat i podle
vysledkli jeho tymu. I pfesto Ze ncktefi manazeifi spliiuji vétSinu pozadavkd z vySe
zminénych kritérii, jejich tym neni schopen vykondvat ocekdvanou praci a podavat
vysledky. Jelikoz do povinnosti manazera spadd i vybér ¢lent tymu a jejich organizace,
pravé zde se lze setkat s pfimym ukazatelem, zda je manazer schopny vykonavat svou praci
nadstandardné, nebo zda jen rozdéluje tikoly podiizenym. Tym by mél pod vedenim dobrého
manaZera pravidelné podavat vynikajici vysledky.?’

Dulezitym stavebnim kamenem dobrého manaZera jsou proto nejenom osobnostni
rysy uvedené vyse, ale ¢asto je to pravé zkuSenost piedand praci v tymu anebo rozvojem ze
strany manazera. Manazer se musi naucit jednat s riznymi typy lidi, identifikovat jejich
potieby, uznat jejich ndzory a motivovat tak, aby pro manazera pracovali s chuti a bez
sebezapteni.

Pro ¢loveka dlouhodobé a dobte vykonévajiciho manazerskou povinnost neexistuje
ptipad, kde bude problém s vedenim lidi a pfejimanim zodpovédnosti. Pokud se stane, Ze
dany jedinec nastoupi do funkce manazera a po Case ztrati chut’ do prace a komunikace s
ostatnimi, je vhodnéjsi, aby manaZerskou pozici opustil Jeho vyhoteni negativné ovliviiuje
celé oddéleni, jelikoz neni schopen podat odpovidajici vykon tak, aby mohl inspirovat k
efektivni praci vlastni tym.®

Dale by mél manaZer byt schopen se dostatecné vzd¢lat v oblasti, ve které plsobi a
mél by rozumét tomu, jakym zplsobem pracuji jeho podfizeni tak, aby mohl adekvatné
hodnotit a ¢asove planovat jejich préaci. Pokud jde naptiklad o manaZera v elektrotechnické
spolecnosti, 1 kdyz ma na starosti obchod, kromé hlubokych znalosti a zkuSenosti z oblasti
obchodovani by mél rozumét i produktu, trhu, nabidce konkurence a fungovani nabizeného
produktu, aby mohl v piipadé potfeby podiizenému pomoci.**

Neopomenutelnou kvalitou manazera je také socidlni vyspélost a porozuméni

osobnostem lidi. Mél by byt schopen identifikovat jejich potfeby a jejich motivaci, at’ uz se

36 ZHUO, J., 2020 str. 35.
37 ZHUO, 1., 2020, str. 25.
33 ZHUO, J. 2020, str. 33.
39 PAUKNEROVA, D., 2012, str. 209.
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jedna o faktory vnitini, nebo vnéj$i. Pod pojmem vnitini faktory motivace je rozuméno
napiiklad roz$ifeni zaméstnancovych dovednosti o nové schopnosti, samostatnost, nebo
moznost fizeni vlastni ¢innosti. Faktory vnéjS$i motivace predstavuji financni ohodnoceni
zamé&stnance. Spole¢né snim by mél dbat i na jejich potfeby.*® Bude-li schopen je
identifikovat ziska tim 1 jasnou predstavu, jak Iépe vést zaméstnance k tomu, aby se v praci
citili dobte a podavali lepsi vykony a byli spokojeni. Vedle socialni vyspélosti by mél dobry
manazer byt schopny pochopit také humor, protoZe ten mize mit pozitivni vliv nejen na ngj
ale i na jeho prostfedi. Humor miiZe pomoci fesit problémy, snizuje stres a pomaha chranit
pied vyCerpanim. Zaroven podporuje kreativitu, vynalézavost a kolektiv spojuje.*!

Pro zaméstnance je diilezité mit viru v jeho nadtizeného. Budovat by ji mél manazer
skrze vlastni poctivost a otevienost smérem k podiizenym. Pokud se manazerovi nepodaii
vybudovat si se svym tymem dostate¢né divérny vztah, mlize tim ovlivnit jeho pfipadny
rozpad. Pfesto Ze musi pocitat s tim, Ze kazdy z tymu mize odejit, diky budovani vlastniho
vztahu a piijemného pracovniho prostfedi mize manaZer pfesvéd¢it zaméstnance, aby

neodchazeli.*?

1.1.3.4. Vnimani vlastni zodpovédnosti v roli manazera

Pfi néstupu do role manazera je nutno vzit v potaz, jakou odpovédnost tato pozice
obsahuje. Mezi hlavni zodpovédnost patii zajistit podiizenému vSe potifebné k tomu, aby
mohl vykonavat svou praci.** Toto téma by mél manazer pravidelné¢ s podiizenym
konzultovat. Napiiklad pokud se jednd o zaméstnance pracujiciho v marketingovém
oddéleni a je zodpoveédny jak za fotografie, tak za grafickou tvorbu a tiskoviny, musi
manazer se svymi nadfizenymi zajistit schvaleni nakladii na zakoupeni programti nutnych
k vykonu dané prace. Musi pfitom pocitat s tim, ze néktefi zaméstnanci nebudou chtit na
tyto nedostatky upozoriiovat a mohou se tim vyhybat praci anebo si ji zbytecné prodluzovat.
Z tohoto divodu je dulezité byt s kolegy v neustdlém kontaktu a komunikovat s nimi
moznosti rozvoje a urychleni jejich prace v idealnim piipad¢ tak, aby to i pro zaméstnance

bylo pohodIné a ptinosné.

4“0 URBAN, J., 2017, str. 12.

‘' FURMAN, B., 2017, str. 35.

42 HOFFMAN, R., 2016, str. 33.

43 Impulzy, 2018 [online]. Je manazer zodpové&dny za vykon svych pracovniki? [cit. 2023-03-30]. Dostupné
z: <https://www.impulzy.cz/je-manazer-zodpovedny-za-vykon-svych-pracovniku/>.
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Dalsi zodpovédnosti manazera je byt dostupny svym podfizenym. Zaroven by mél
kontrolovat tvorbu vystupii svého oddé€leni a jednat se ¢leny tymu féroveé. Po dokonceni
tkolu by mél byt schopny zaméstnance i pochvalit a dat jim zpétnou vazbu k jejich vykonu.**

Na druhé strané je manaZer zodpovédny za analyzu tymu v pfipad¢ jeho selhani nebo
snizeni vykonu. Mél by zhodnotit kde dochazi k problémtim, pokud se jedné o jednoho nebo
vice pracovnikl a jaké opatfeni je tfeba zavést k napravé situace. Pokud zadné z opatieni
nepomuze, je manazer zodpovédny za propusténi zaméstnance, protoZe neni schopen se
piizplsobit pracovni zatéZi a termintim.*’

Manazer se stava vzorem pro svilj tym a mél by si byt védom dopadu veskerého
svého chovani. Mira, v jaké zaméstnanci svého manaZzera povazuji za svlij vzor je ur¢ovana
jejich vzdjemnym vztahem a v Case se mlize ménit.*® Jeho zodpovédnost za vlastni chovani

a vystupovani je o to vetsi.

1.1.3.5. Vedeni malého tymu

Vyhodou prace s mensim kolektivem je méné proménnych. Pravdépodobnost
konfliktd se snizuje a manaZer ma vice Casu na jednotlivé pracovniky, jejich pozadavky a
problémy. Ma moznost si s jednotlivci domluvit pravidelné schiizky a probirat s nimi zadané
cile a o¢ekavani od nasledujicich mésicli a zaroven diky tomu pravidelné kontrolovat, zda
maji podfizeni vSe potfebné k praci a nejsou zdrzovani u pro né nefesitelného problému.
Béhem téchto schiizek ,,jeden na jednoho* je vhodné prodiskutovat hlavni priority, ptedat si
zpétnou vazbu a ocenit dobfe odvedenou préci, pficemz ukoly prodiskutovat. Debata by
meéla probihat strukturované podle pfedem pfipravené osnovy manazera a manazer by se
nem¢l pfili§ vyvySovat nad podiizeného. Z pratelské a inspirujici schiizky by se snadno stal
nepiijemny zazitek.

Na druhou stranu se s mensim poctem lidi manazer omezujeme na specialisty v
oblastech dle poctu lidi. MiiZe byt v tymu renesan¢ni ¢lovek ovladajici vicero smért a bude
disponovat schopnostmi tfi jinych zaméstnanct. Jeho ¢as vsak bude stale stejny, jako Cas

vSech ostatnich spolupracovnikl. Pokud se jedna o praci na vétSich projektech a je nutné

44 ARMSTRONG, M., 2020, str. 60.
4 Tamtéz.
46 BEDNAR, V., 2022, str. 88.
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pokryt velké spektrum prace, maly tym se muze potykat s delSi dobou vyhotoveni a také s

piehlcenim ukoly.*’

1.1.3.6. Vedeni velké skupiny lidi

Jak jiz samotna podstata napovida, pfi praci v tymu vétSim nez pét lidi se manazerova
kapacita pro vénovani se jednotlivelim zna¢n€ snizuje. Pravidelné schiizky s jednotlivci jiz
nejsou mozné naplanovat tak, aby nenaruSovaly pracovni zatiZzeni a neovliviiovaly vysledky
celého tymu. Ve vétsich tymech se proto d4 mluvit o takzvaném nepfimém tizenim ze strany
manaZzera,*® které obnasi povéfeni manaZerem jednoho ze svych podtizenych tim, Ze z ¢asti
dohlizi na ¢ast tymu a reportuje manazerovi, jaké vysledky jemu svéteni lidé podavaji, s
jakymi problémy se potykaji a v pfipadé potteby samotné problémy po dohodé€ s manazerem
sam komunikuje. Tito podfizeni manazefi ovSem op¢t potiebuji byt zauceni a mit dostatecné
schopnosti, aby mohli tuto praci vykonavat, a to bez ovlivnéni jejich vlastni pracovni naplné.
Plnou odpovédnost za svilj tym nese neustdle manazer, a proto spravna volba pomocnika v
podobé podiizeného manazera byva tézka a predchazi ji urcitd doba zacviku zaméstnance
tak, aby manazer mohl mit jistotu, Ze miize ¢ast svych pravomoci svéfit praveé jemu.

Dalsim faktorem béznym u pocetnéjSich tymi je rozdil v chovani jednotlivci.
Nejvétsi dopad to mé napiiklad pravé na spolecné porady a schiize, kde se ve vétSim poctu
mize vyskytnout ostych pfii sdileni nadzort. Pti schlizce tii osob jsou lidé spiSe schopni podat
zpétnou vazbu a sviij nazor, aniz by se stydéli anebo citili zastraSeni velkym tymem. K tomu
se pridava i pocit podiizenych, ze je manazer vedouci velky tym lidi mnohem silngj$im
manazerem nez manazer na stejné Urovni majici pod sebou lidi méné a potykaji se se
strachem z autority.*’

Casto s vét3im tymem pfichazi zaroven vice prace a ukolli, coz pro manaZera
znamena vice strdveného Casu pii urCovani priorit, sestavovani ¢asového rozmezi na
jednotlivé tkoly a pravdépodobnost, Ze prace nepostupuje podle pldnu. Na manaZera jako
jednoho ¢lovéka spolecné s tim prichdzi i vic vyzev a musi mit pod dozorem vice problémt.
Ve chvili, kdy se pak u n€které¢ho z projektti casovy harmonogram zpozdi, navéazi se na n¢j
dalsi problémy a je komplikované vratit vSe zpét o normy tak, aby tym podéval kvalitni

vysledky.

47 ZHUO, I., 2020, str. 57.
4 ZHUO, J., 2020, str. 191.
4 ZHUO, J., 2020, str. 192.
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V tomto piipadé se dostdvame i k tématu delegovani prace, coz mliize manazerovi v
téchto pfipadech znacné praci ulehcit. I zde musi manazer dbat na sprdvnou miru a na

pravidelnou kontrolu. O manazerském stylu delegovani prace budeme pojednano nize.

1.2. Teorie tymové spoluprace

Jak jiz bylo zminéno vySe, tym a jeho vysledky poukazuji na schopnosti manazera.
V ramci vybéru novych ¢lenti do tymu musi mit manaZer na mysli, Ze jeho volba ovlivni
schopnost tymu spolupracovat. Pokud po skonceni vybérové fizeni manazer udé€la finalni

rozhodnuti, musi pocitat s nutnosti zac¢lenéni nového ¢lovéka do tymu.

1.2.1. Profilovani nového zaméstnance a vybérova rizeni

Pted dohodnutim spoluprace s HR oddélenim by si mél kazdy manaZer polozit
otazku, koho do tymu potiebuje piijmout. Jaky typ ¢lovéka by mu v plnéni kol nejvice
pomohl a mél by dovednosti nutné k vykonavani dané pozice. Nejcastéji se setkavame s
pozadavky na vzdélani a zkuSenosti. Spolecnost naopak mtize nabidnout uchaze¢tim rizné
benefity. Na druhou stranu je také tieba doptedu si ujasnit, jaké vlastnosti povazujeme za
nezadouct.

S profilaci jako takovou muze déale pomoci specialista pro ndbor anebo jiny
pracovnik z persondlniho oddéleni, podavani nabidky by vSak mélo prob&hnout za
spoluprace s manazerem. Stejn¢ tak za uCasti manaZera, by mé¢lo probihat i samotné
vybérové fizeni.

Dle standardii spole¢nosti je nutné pocitat s tim, Ze vyberové fizeni miize mit vice
kol. Dtlezita je zaroven ptiprava na to, Ze 1 za pfedpokladu, Ze se ndm uchaze¢ bude libit
v prvnim kole vybéru, nemusi se osvédcit v kole druhém. To je také diivod, pro¢ se dvou
nebo tii kolova vyberova fizeni stavaji ¢im dal oblibenéjsi zejména ve vétsich spolecnostech.

Pted pohovorem je vhodné si disledné nastudovat zivotopis tak, aby nebyly kladeny
nevhodné otazky. Vedouci by mél mit o uchazeci dostatek informaci, aby si mohl rozhovor
doptedu rozplanovat. Uchazec tak bude pisobit jako clovek, o kterého ma spolecnost zajem
a jeho Zivotopis piijimaciho zaujal.

Vybérova tizeni jsou tedy spolupraci manazera oddé€leni a HR specialisty. Tito dva

by se méli spolu domluvit dopiedu, jakym stylem a smérem budou chtit rozhovor vést a méli
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samotného uchazede, jelikoZ kazdy pracovni pohovor je velmi stresové zatézujici.>

Pohovory by mély probihat formou osobniho setkédni. I kdyz se miize uchaze¢ dle
zaslaného zivotopisu jevit jako idedlni kandidat, nemusi tomu tak ve skutecnosti byt. Osobni
setkani a pohovor je prilezitosti poznat se, a to pro obé& strany.’! B&hem tohoto pohovoru
bude manazer usilovat o ziskdni co mozna nejvice informaci o daném ¢loveku, predevsim
pak ty informace, hrajici diilezitou roli pro zvladnuti dané pracovni pozice. Neméné¢ dilezité
jsou také informace vedlejsi, jako jsou volno Casové aktivity a podobné. Tyto informace
mohou poukézat na osobnost jedince a také se diky témto otdzkdm uchazeci 1épe uvolni a
rozmluvi se.

K zohlednéni je také misto, kde se bude pohovor odehrava. Ideéalni je uzavieny a
klidny prostor, kde béhem pohovoru nebudou dalsi pracovnici prochdzet a vstupovat do
rozhovoru.>? B&hem pohovoru by nemélo dochazet ani k jinému ruseni, jako jsou vyzvanéni
telefonu anebo pogitaée oznamujici piichod nového e-mailu a podobng. Cas vyhrazeny na
pfijimaci pohovor by nem¢l byt naruSovan ani vnéj$imi vlivy a spolupracovnici by méli
reflektovat jeho dileZitost a v téchto piipadech s dotazy a Zadostmi na manazera pockat po
ukonceni pohovoru.

I kdyz se jednotlivi kandidati nejspiSe budou liSit a otdzky manazera mohou byt u
jednotlivych kandidati pfizpisobeny podle potieb, manazer by se mél drzet také
ptedpiipravenych otazek a klast je vSem kandidatim stejné. Jen tak lze porovnat odpovédi
mezi jednotlivymi ucastniky.

Prvni slovo mé na pohovoru pracovnik personalniho oddéleni, ktery jesté jednou
predstavi zucastnéné a pribéh pohovoru. Tento pracovnik by mél pohovor také ukoncit,
avSak bez findlniho rozhodnuti. Vybér kandidata je tteba zvazit a rozhodnuti by se nemélo

délat v okamziku pohovoru.?

1.2.2. Prijeti nového zaméstnance do tymu

Pozornost peclivému zaclenéni nového zaméstnance do tymu a seznameni s

kolektivem by mély byt prvnimi prioritami manazera. Hned prvni den by mél byt

50 ZHUO, I., 2020, str. 151.

51 POHLUDKA, M., 2018, str. 66.
52 BELOHLAVEK, F., 2017, str. 32.
53 POHLUDKA, M., 2018, str. 68.
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zaméstnanec seznamen s tymem, s manazery spolecnosti a s kolegy z jinych odd¢leni, s
nimiz bude kazdy den pfichazet do styku v ramci spoluprace na jednotlivych projektech.
Manazer by mél také pridélit zaméstnanci pomocnika schopného poskytnout pomoc se
szitim se s pracovnim prostiedim, uvede ho do pracovniho procesu, vysvétli fungovani v
ramci jednotlivych projektl a seznami ho s aktudlnim stavem jednotlivych ukold.>*

Nem¢élo by se stat, Ze novy zaméstnanec piijde na pracovisté a nebude pro ngj
ptipravené jeho pracovni prostfedi. VSe by mélo byt pfipraveno s dostatecnym ¢asovym
predstihem, aby se novy zaméstnanec citil vitany a o¢ekavany a mél k zapoceti prace veskeré
potiebné nastroje.>> Vhodné je také nového kolegu pozvat na jednu z neformalnich akei v
ramci tymu. Tak se bude citit zaClenény a s kolegy se seznadmi i na osobni Grovni.

Novy ¢len tymu pravdépodobné bude ze zacatku trochu bojovat s nalezenim
spravného rytmu fungovani tymu. Musime brat ohled na fakt, ze se zaméstnanec potiebuje
sezndmit se v§emi systémy, se kterymi bude pracovat a ziskat jistotu, Ze je jeho prace brana

vazné a kolegové jsou pfipraveni nabidnout pomoc, bude-li potiebovat.

1.2.3. SniZeni fluktuace

Stejn¢ jako manaZera ovliviiuje ptichod novych ¢lenti do tymu, ovliviiuje ho i jejich
pfipadny odchod. Pokud se pravidelné vénuje napliiovani nutnych potfeb zaméstnanct,
pravdépodobnost, ze budou tym opoustét se snizuje, ale nemizi. Ve chvili, kdy manazer
zacne vnimat vyssi fluktuaci v jeho tymu, prvni kladenou otdzkou je pro¢ lidé odchazeji a
co je naopak v tomto konkrétnim zamé&stnani drzi.>®

Primarni motivaci pro zaméstnance pretrvavat na dané pozici mohou byt prostredky
nutné pro jeho existenci, tedy vydélek nebo jeho kolegové. Naopak diivodem pro odchod se
miZze stat plat neodpovidajici pracovnimu vytiZeni, vyssi nabidka vydélku od konkuren¢niho
zameéstnavatele, stéhovani se zaméstnance do jiného regionu anebo vycerpani jedince ze
stresového pracovniho prostiedi. Pfresto, Ze zaméstnanci svlij odchod vétSinou odivodnuji
pravé lepSim finanénim ohodnocenim u konkurence, nemusi to byt pravym diivodem.
Jednim z nejcastéjSich divodi, obzvlasté u kvalifikovanych zaméstnancti jsou vztahy na

pracovisti a preGerpani kapacit jednotlivce a nasledna ztrata smyslu jeho prace.>’ Na rozdil

5 POHLUDKA, M., 2018, str. 78.

55 Priivodce podnikdnim, 2018 [online]. 5. dil: Jak nového kolegu uvést do firmy? [cit. 2023-03-30].
Dostupné z: <https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/jak-noveho-kolegu-uvest-do-firmy/>.

5 BEDNAR, V., 2018, str. 14.

57 BEDNAR, V., 2018, str. 24.
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od méné kvalifikovanych zaméstnancti, ktefi se nechaji zldkat persondlnimi agenturami
s vidinou lepsiho vydélku, tito zaméstnanci spiSe reaguji na nabidku klidného pracovniho
prostiedi, praci v mén¢ pocetném kolektivu a pozitivni uplatnéni.

Fluktuace zaméstnancii se nedd v Zadné mife zcela limitovat. Samotné stfidani a
obnova pracovniho prostiedi mlize tymu v ur€itych ptipadech i pomoci a ozivit ho. Zaroven
je ale tfeba dbat na mez, kterou by mél manazer oddéleni nastavit a sledovat, zda neni

ptekrocena.

1.2.4. Zavedeni pravidelnych procest podporujici chod tymu

Udrzovat systém a fungujici pravidelné procesy v tymu je dal$i z povinnosti
manazera. Pravidelnou kontrolu nad odvedenou praci i nad rozpracovanymi projekty a
rozpoloZzenim zaméstnancli mize manazer ziskat napiiklad zavedenim pravidelnych
schiizek nebo porad, na nichZ se kazdy ¢len dostane ke slovu a mé prostor k piedstaveni
svého pokroku. Ostatni ¢lenové maji posléze moznost mu k tkolu dat soucasné i zpétnou
vazbu.>®

Ke kvalitnimu vedeni porad je nutné fadné specifikovat cil porady, ¢asové vymezeni
a s dostateCnym piedstihem zaméstnance na poradu upozornit. Zaméstnanci by méli mit k
dispozici nastin agendy, aby se mohli pfipravit a mohli se k danym bodiim vyjadfit. Porada
by méla byt pro vSechny zastoupené piinosem a také moznosti naucit se nebo dozveédét se
néco nového. Tento pfistup je efektivni pii feSeni jejich pracovnich povinnosti anebo ke
zvySeni produktivity.’® Pokud ucastnici porady neziskaji pozitivni pocit ze spole¢né
straveného Casu, pravdépodobné nastala chyba ve vedeni, nebo fizeni porady. Manazer by
m¢él také pred svolanim porady upiimné zhodnotit, pro které pracovniky bude tato schiizka
pfinosna a ktefi nemusi byt pfitomni. Pokud bude manazer zvat na poradu i zaméstnance,
jejichz pritomnost neni vyzadovéna a na konkrétné fesenych ukolech se nepodili, ztraci tim
jejich ¢as a muze se setkat i s negativnimi pocity ze stran zaméstnancl. Ti budou
pravdépodobné poradu povazovat za ztratu casu.®°

Jednou z takovych chyb mlze byt neumoznéni vSem zucastnénym vyslovit svij

nazor. Manazer by mél, jakozto vedouci porady, zajistit dostatek Casu a pfilezitost pro

58 Firemni sociolog, 2019 [online]. Vyznam porady pro novy tym [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/583-vyznam-porady-pro-novy-tym>.
% ZHUO, J., 2020, str. 129.

60 ZHUO, J., 2020, str. 137.
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vyjadreni kazdého zacastnéného a za predpokladu, Ze konverzace zacne nékterého ucastnika
utlacovat, vstoupit do debaty a nabidnout prostor i tém, kteii se ke slovu nedostali. Dalsi
chybou mtize byt nesdileni objektivni zpétné vazby. Pokud bude schiizka zacinat pravidelné
se zpozdénim, ucastnici nabudou pocitu, Ze porady nemaji vysokou dllezitost.

Béhem pravidelnych porad je vhodné také ud¢€lat prostor na urceni priorit. Samotna
prioritizace je velmi dllezitou soucasti prace kazdého zaméstnance a pokud maji zadané
ukoly vysokou dilezitost a jsou zarovenl ¢asové narocné, je tieba jim pridé€lit nejvyssi
prioritu. Se zaméstnanci je nutné dale komunikovat priority ostatnich ukold a stanovit plan,
jak splnit ukol prioritni a zarovei neopomijet ikoly ostatni.®! Pravidelné schiizky s tymem

mohou slouzit zaroven jako ,,posilovac¢* vztahti v kolektivu.

1.2.5. Diilezitost spravného odhadnuti osobnostniho typu druhé strany

Jak bylo jiz zminéno vyse (kapitola 1.1.3.3.) je Zadouci, aby byl manazer pfitomny u
vstupniho pohovoru a vyhodnotil povahové rysy uchazece, dle kterych nasledné uvazi, zda
se do jeho pracovniho tymu konkrétni uchaze¢ hodi ¢i nikoliv. Prace jedince a jeho chovani
je ovlivnéno z nejvétsi miry pravé jeho osobnostnimi vlastnostmi, temperamentem,
potiebami a postoji. Vechny tyto prvky maji vliv i na vysledky jeho prace.®?

Zatimco nekteré vlastnosti ma clovék vrozené, jiné ziskava zkusenostmi a nasledné
se rozviji. Pravé tyto vlastnosti manaZzera zajimaji a stavi na nich rozvojovy plan
zamé&stnance. Pfi sprdvném odhadnuti osobnostniho typu mlze manaZzer také predchazet
pfijetim uchazece nehodiciho se do kolektivu jeho oddéleni.

Pti spravném detekovani osobnostniho typu zaméstnance manazer ziska vyhodu v
podobé snazsi volby komunika¢niho pfistupu k podiizenému.®* Pokud bude zvoleny pfistup
efektivni, manazer ziskd u podfizeného potiebnou divéru, coz je dilezit¢ k budovani
loajality v tymu. Pokud podfizeni nadfizenému davétuji, dovoli si pied nim byt otevieni a

upfimni.

81 Firemni sociolog, 2019 [online]. Vyznam porady pro novy tym [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://www firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/583-vyznam-porady-pro-novy-tym>.
62 BELOHLAVEK, F., 2016, str. 10.

83 Smarter [online]. Osobnostni typologie v manaZerské a obchodnf praxi [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://www smarter.cz/osobnostni-typologie-v-manazerske-a-obchodni-praxi>.
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1.3. ManazZerské styly situa¢niho vedeni

Nejcastéji vyuzivanou teorii manazerskych styll je takzvana teorie situac¢niho
vedeni, jindy oznaGovana jako situa¢ni leadership.®* Teorie je zaloZena na &tyfech stupnich
chovani manazera liSicimi se mirou defektivity a podpory. Teorie situa¢niho vedeni klade
vysoké naroky na manazera v rdmci rozhodovani, ktery styl je vhodné v dané situaci vyuzit.
Pokud manazer neni dostate¢né obezndmen se situaci a s mirou divéry schopnosti svého
zameéstnance, mize hrozit nevhodné volba manazerského stylu aplikovana na podtizené.

Zvoleni vhodného manaZerského stylu probihd na zékladé podrobného pozorovani
aktudlni situace a Grovni moralky v tymu. Samotna volba manazerského stylu neni nutné
permanentni. Naopak, volba by méla by byt pravidelné¢ aktualizovéna a ptizpisobena
okolnostem.

Rozdil mezi nasledujicimi styly je primarné v pfimocarosti fizeni podfizenych a
podilu manazera na praci tymu.%® Jak miZzeme vidét na obrazku ¢. 1, manaZerské styly na
sebe navazuji a mohou se také prolinat. Ocekava se, ze pii spravném pochopeni a
implementaci této teorie je manazer nucen styly vedeni pravidelné stfidat. ManaZzer by tedy

m¢él by byt dostatecné zkuseny na to, aby byl toho schopen.

Koucovani jako styl
vedeni lidj

o Vysokd

Delegovani jako styl
vedeni lidi

Nizk& <@ Mira vaseho zahmufi

Nizké <@ Dlrekﬁvni‘r'l’zepi s Vysoké
Obréazek 1: Vymezeni &tyt hlavnich manazerskych stylti a jejich vztahi®®

84 Dusan Jilek, 2019 [online]. Situaéni vedeni. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<http://www.dusanjilek.cz/blog/situacni-vedeni>.

6 POHLUDKA, M., 2018, str. 27.

6 POHLUDKA, M., 2018, str. 28.
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1.3.1. Direktivni styl

V direktivnim stylu vedeni se manazer primarné fidi svym nézorem a pohledem na
zpracovani tkol.%” Chee byt piitomen u rozhodovani i u procesu jako takového a rad do né;
zasahuje. Tymu manaZer pieddva piesné vedené informace vramci zaddni spolecné
s instrukcemi a pfedstavou, jak bude dany kol vykonéan. U tohoto stylu vedeni nemohou
zaméstnanci pracovat samostatné, protoze manazer chce byt neustdle v ramci déni. Povazuje
za svij zdjem se na vysledku aktivné podilet a ovliviiovat vystupy.

Jedna se o postup b&Zny a hojné vyuzivany.®® Tento styl miZe byt efektivni a pro
pracovni prostfedi prospéSny, pokud je aplikovan na urcity typ zaméstnance. Zaroven
poskytuje jistou vyhodu novym zaméstnanciim, ktefi instrukce pfivitaji a jejich prace se
usnadni o jasné dané tkoly. Navic je zde mozna konzultace vize vysledku s manazerem.
Diky tomuto navodu je integrace nového ¢lena do kolektivu snazsi a ziskani zkuSenosti
pohotovejsi.

Presné zadanym popisem prace se minimalizuji chyby a pfi spravném nastaveni
casového harmonogramu je tym vedeny direktivnim stylem produktivni. Manazer ziskava
moznost kontrolovat veskeré vystupy.

Nevyhodou je prevySeni kapacit manazera, pokud se direktivni styl rozhodne
pouzivat dlouhodobég. Miize dojit také ke zdrzeni vlastnich tkoll. Pfesto, Ze je tento pfistup
Casty, v idealnim ptipadé by mél byt kombinovan s jinym stylem, ktery dovoli manazerovi
vénovat se 1 svym vlastnim povinnostem.

Manazefi s timto stylem vedeni jasné€ vystupuji nad své podiizené. Vzajemny vztah
mezi Cleny tymu a manazerem neni na osobni Urovni. Debaty se zaméstnanci jsou spise
jednostranné a u ur¢itych osobnostnich typl se tento ptistup mize setkat s odporem a ztratou

efektivity. Tento styl vedeni je vhodné ¢asteéné kombinovat s jednim z nasledujicich stylt.%

1.3.2. Koucovaci styl

Koucovaci styl vedeni lidi je blizky direktivnimu, komunikace mezi manazerem a
¢leny tymu je vSak osobng&j$i. Manazer jiz sviij ndzor direktivné nerozkazuje bez ptipusténi

jinych nazort, ale vysvétluje, jak by si splnéni tkolu ptedstavoval, z jakého diivodu a pta se

67 PRUKNER, V., 2014, oddil 4, e-kniha dostupna z: <https://publi.cz/books/114/04.html>.
% POHLUDKA, M., 2018, str. 27.
% POHLUDKA, M., 2018, str. 31.
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i na nazor druhé strany.”® Pro manaZera jednajiciho koucovacim stylem je dilezité, aby méli
zaméstnanci o praci zdjem, ptali se na dopliujici otazky a byli nasledné¢ motivovani tkol
splnit. Tak budou mit ¢lenové tymu pocit, Ze se mohli podilet i na jeho zadavani. Od
manazera je vyzadovana podobnd mira spoluprace a kontrola zaméstnanct, jako u stylu
direktivniho. Je zde vSak nechan prostor pro debatu. Pro svou charakteristiku ho mizeme
nazyvat také jako styl zucastnény.

Jista mira samostatnosti je pfi uplatnéni tohoto stylu Zadouci, soucasné je zde vsak
manazer v roli kontrolora a vede lidi jasn¢ ur€enym smérem. ManaZer toleruje jistou miru
autonomie a postfehiim svych zaméstnanct vénuje cas 1 pozornost. V ptipadné potieby jim
ptizptisobi své instrukce. Dochazi zde k budovéani pevnych vazeb s kolegy a stava se
divérnéj$im ¢lenem celého tymu.

Manazer buduje diky mozné debaté a prostoru pro vyjadieni a utvafeni spole¢nych
plani pro zpracovani ukoli v zaméstnancich divéru. Ta videdlnim ptipadé plyne
z konzistentnosti nazoru a pfistupu manazera.

ZkuSeny manazer voli kouCovaci styl pro zaméstnance po jejich zacviku, béhem
n¢hoz obhgjili své dovednosti v ramci zkuSebni doby. Timto okamzikem ziskava
zamé&stnanec vyznamné&j$i kompetence a pfichdzi s nimi 1 moznost stavét na vlastnich
rozhodnutich, 1 kdyz stdle pod kontrolou nadfizen¢ho. Pro manaZera je Zadouci, aby se
s postupem casu jedinec osamostatnil a byl schopny dale fungovat bez ptipadného
reportovani svych ukold.

Koucovaci styl je na pracovistich bézn¢ aplikovan, ne vSak tak ¢asto a dominantné
jako napftiklad direktivni manazersky styl. Jeho pouziti zv1aste pti zaclenéni nového Clena je
vitano, vétSina manazert k nému se vSak jiz po zapracovani zaméstnance nevraci. Tento
pfistup by mohl pomoci také k motivovani €lena tymu neciticitho se v praci dobfe, ale

schopného délat své vlastni rozhodnuti.”!

1.3.3. Podporujici styl

Podporujici styl se 1i8i od pfedchozim stylim v tom, Ze manazer stoji v debaté
v podstaté na stejné urovni jako zaméstnanec. Pfi zadani ukolu nebo jeho feSeni zahrnuje
manazer zaméstnance do vSech detailll, zajima se o prib¢h prace a zdroven predava dalsi

informace. ManaZer utvaii prostor pro nazory a navrhy zaméstnance, na jejichz zakladé

70 Tamtéz.
7TPOHLUDKA, M., 2018, str. 33.
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nasledné upravuje svou strategii podle potieb. Zaméstnanci jsou informovani také o Spatné
zvolené strategii a nahliZi do zakulisi celého procesu.”?

Nutnou podminkou je pro tento styl vybudovani dobrého vztahu zalezené¢ho na
kompetentnosti zaméstnance a jeho chuti spolupracovat aktivné s manaZzerem. Jsou lidé,
ktefi si tento styl nedovedou piedstavit jak z pozice manazera, tak z pozice podfizeného.
Pokud se manazer rozhodne, Ze chce tento styl aplikovat, je vhodné vybrat spravného
zaméstnance, ktery se bude dobrovolné ucastnit schlizek tohoto charakteru a budovani dobré
atmosféry v celém tymu.

Podporujici styl neni vhodny pro nové piijaté a nezaucené zaméstnance. Zaroven
zaméstnanci, ktefi jsou demotivovani a nejevi o praci zdjem nemusi dobie na tento styl
reagovat. Pokud povazuji praci za zbytec¢nou a sebe za nepotfebné, nebudou se chtit aktivné
ucastnit a manazerovi vychazet vstfic.

Tento styl je vhodny pro pracovné zkuSené a ambicidzni jedince, ktefi jsou na své
pozici delsi dobu a s manazZerem se 1épe znaji. Jsou schopni oteviené s nim praci konzultovat
a ochotné poskytnout svlij uptimny nahled na situaci. Diky tomu pfistupu mohou byt
motivovani k vy$§imu vykonu, protoze ziskaji pocit, Ze jsou vlastnimi pany i kdyz

zodpovédnost je stale sdilend s manaZzerem tymu.”

1.3.4. Delegacni styl

Zde je nutné podotknout, zZe zadani prace neznamena jeji delegovani. Zadani prace
probiha v rdmci zaddni ukolu manaZera zaméstnanci, pficemz se jednd o kol bézné
spadajici do zaméstnancovy agendy. Pokud manazer kol deleguje, pfevadi svlj ukol na
zamé&stnance spolu se spojenymi pravomocemi. Stale vSak zodpovédnost za ukol nese
manaZer.’* Delegace sebou vzdy pfinasi riziko.

Delegovani ukolt d4 manazerovi jistou volnost, pfesto je vSak tfeba mit dohled nad
zameéstnancem, na kterého byl kol pieveden. Zarovein tento piistup motivuje tym, protoze
se citi vice autonomni a potiebny.” Nejéastéji jsou delegované rutinni tkoly a ukoly s nizsi
dilezitosti.

Velmi dilezité je dbat na spravné uvedeni cilt a vize, od nichZ by se vysledek nemél

ptilis odklonit. Pokud manazer miize konstatovat, ze ma v tymu dostate¢né divéryhodného

72 Tamtéz.

73 POHLUDKA, M., 2018, str. 34.
74 ARMSTRONG, M., 2020, str. 82.
> ARMSTRONG, M., 2020, str. 83.
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a schopného ¢lena, aby na néj ¢ast prace delegoval, usnadni mu tento piistup operativu a
uvolni kapacitu na dilezitéjsi tkoly a vedeni kolektivu jako takového. Zaméstnanci mohou
kromé& motivace profitovat také z novych zkuSenosti a rozsiteni obzori spole¢né se ziskanim
novych kontakta.

Manazer musi pocitat i s poskytnutim vSech potiebnych zdrojii a prostredkil
k vykonani daného ukolu. Pfipadné dotazy by nemél opomijet. Pokud delegace pro
manazera znamend ukol pfevést na jinou osobu a nasledné pouze zkontrolovat vysledky,
termin ,,delegovat® si vylozil Spatné a mize nést nasledky a dal§i demotivaci ¢lent tymu.

Jesté pred zvolenim tohoto stylu vedeni lidi musi byt manaZer podrobné obeznamen
s kompetencemi clenli svého oddéleni. Neni vhodné, aby delegoval tkoly na ¢leny, ktefi
nejsou dostateéné zaucCeni v procesech a chodu spolecnosti. Zarovein by mél piihlizet i
k vlastnimu vytizeni jednotlivct.

V pfipadég, Ze v tymu neni jednotlivec spolehlivy natolik, aby na néj delegoval ¢ast
svych ukolt, mél by manazer opét zvazil potencial ¢lent tymu. V nésledujicim vybérovém
fizeni je pak vhodné takovou osobu zaclenit. Spravnym pfistupem a volbou kombinace

koucovaciho stylu s podporujicim je mozné zaméstnance na delegovani pfipravit.

1.4. Manazerské techniky

Manazerské techniky jsou délitelné do péti kategorii. Jednd se o komunikacni,
rozhodovaci a organizaéni techniky, techniky vedeni lidi a techniky osobni organizace. ’® U
jednotlivych kategorii boudou popsany nejcastéji vyuzivané techniky. Diky témto
zlepSovat své komunikacni dovednosti a ucit se 1épe rozumét svym podiizenym. Jeho
jednani pak bude efektivngjsi, mize pfedchdzet konfliktim, podnécovat kreativni mysleni
v tymu a zlepsit mezilidské vztahy na pracovisti.”’

Samotné techniky se mohou dale vyvijet a mohou mit pfesah i do vice kategorii.

Zaroven i manazer se muze dale vyvijet a pfichazet na dalsi pfistupy.

7* SULER, 0., 2009, str. 1.
77 JAROSOVA, E., 2001, 219.
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1.4.1. Techniky osobni organizace

Techniky osobni organizace jsou techniky, které by mél manazer znat pro sviij vlastni
rozvoj. Pomadhaji mu s organizaci Casu, priorit, spraci na duSevni vyrovnanosti a
zefektiviiyji jeho pracovni dobu na maximum.

Technika Analyzy hospodateni s Casem vyzaduje tvorbu matice dtilezitosti. Jedna se
o tabulku o c¢tyfech polich viz obrdzek ¢. 2. Tabulka sefazuje povinnosti manazera podle
jejich dilezitosti a naléhavosti. Po sepsani povinnosti do pfislusnych kvadrantl je snazsi
rozhodovat, ¢emu je nutno se vénovat prioritné¢ a kolik toho jest¢ v agend¢ zbyva. VéEtSina
manazer se primarné soustiedi na kvadrant I a opomiji své povinnosti, z kvadrantu IV.
Pokud je manazer natolik vytizen, Ze neni schopen dokoncovat veskeré tikoly, je vhodné

delegovat tikoly ze ¢tvrtého kvadrantu schopnému ¢lenovi tymu.’®

311Z37na

z| IV m

S | Rutinni zalezitosti Vyruseni

o Nékteré telefony Nékteré navstévy

& | Zbyte¢né zdleZitosti - Nékteré porady a hlaseni
™ | Pfijemné ginnosti ~ Oblibené &innosti

NENALEHAVE NALEHAVE

Obrazek 2: Matice analyzy hospodafeni s Casem’®

Dalsi technikou osobni organizace je planovani ¢asu. Manazera uc¢i pfistupovat
k ¢asu systematicky, vazit si ho. Postup planovani casu se skladé ze sedmi krokti. Prvni krok
je ujasnéni si poslani a ucel své pracovni pozice, tedy pro¢ na této pozici je. Nasleduje
ujasnéni si dlouhodobych cilii pro vlastni tym. Je nutno specifikovat, do jakého ¢asového
horizontu by mél dany cil byt zdroveii naplnén. Po stanoveni cile tymu by m¢l manazer byt
schopny stanovit i své cile, jez budou v daném obdobi pfispivat ke splnéni cile tymu.
Konkrétni cile nasledné je nutno pievést do dil¢ich tkoll a ty by mély byt opét zasazené
¢asového rozvrhu. Seznam téchto tkolti a s nimi spojenych povinnosti a ¢innosti pfipravime

pro nasledujici mésic tak, abychom mohly v dal§im kroku urcit ke konkrétnim tikoltim jejich

78 SLUER, 0., 2009, str. 5.
7 SULER, O., 2009, str. 5.
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prioritu. Po specifikaci cilli, tkoll a priorit je sestaven tydenni plan, skladajici se z ukola
vedoucich k naplnéni cile.®

Podobna této technice jsou pravidla obrany svého Casu konkretizujici 9 pravidel,
které ho chrani pied ztracenim casu. Pokud tyto pravidla nejsou dodrZena, manazer ztraci az
40 % svého Casu neefektivnimi ¢innostmi.3! Jedna se o konkrétni pravidla:

1. Zajistéte prioritizaci vSech kol

Identifikujte a omezte vlastni rusivé elementy
Omezujte Cas straveny nefizenymi diskusemi
VSsimejte si, co vas rusi, poznamenavejte si o vyruSeni zdznamy
Analyzujte zaznamy vyruseni
Neakceptujte neohlaSené navstévy
Nastavte si se svym nadiizenym harmonogram dostupnosti

Nastavte si harmonogram i se svymi podiizenymi

A e AN A I A

Naucte se odmitnout n¢které pozadavky

Pokud se manazer stane zavislym na své praci, stava se workoholikem. Jeho zavislost
muze ovlivnit jeho zdravi, vede k poruchdm spanku, zvysuje tlak a mtize vést az k infarktu.
Zaroven tim ovliviiuje své okoli, jak v pracovni, tak v osobni rovin€. Pii uvédoméni, Ze
manazer trpi workoholismem, je vhodné dodrzovat nasledujici zasady. Mezi tyto zasady
patii stanoveni hranic vlastnich kapacit, dale pravidelné délani prestavek napii¢ pracovni
dobou. PomiiZe i samotné zjednoduSeni svého zivota, opusténi rutiny, stanovovani redlnych
cili a v pfipadé potieby naucit se zadat o pomoc. Pro workoholiky je tézké vybrat si
dovolenou a nekoukat neustale na hodinky, pfesné¢ tomu by se méli vyvarovat. Vhodné je i
planovat si doptedu odpocinek, vyhradit si ¢as na sebe a na své konicky a zaliby. Pomoci
miZze i zvazeni, zda je nutno byt u vSech porad a meeting, nebo zda se dana schiize obejde
bez né&j a jemu bude stacit zapis.®?

Dalsi pomocnou manazerskou technikou je technika zdsady obnovy sil. Lidskou
bytost miizeme vnimat jako entitu sloZzenou ze ¢tyi dimenzi. Jednd se o dimenzi fyzickou
(obsahuje péce o vlastni télo), duchovni (obsahuje nase hodnoty), dusevni (obsahuje touhu
o zvlastnim sebezdokonalovani) a spole¢enskou (obsahuje pottebu spolecnosti). Jednotlivé

dimenze je vhodné adresovat pifimo. Fyzické dimenzi pomlze vhodné cviceni a strava

% SULER, O., 2009, str. 24.
8 SULER, O., 2009, str. 27.
* SULER, O., 2009, str. 37.
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spole¢né s kvalitnim odpocinkem. Duchovni dimenze Cerpa z vlastni viry a hodnot, posléze
ptirody. Dimenze duSevni je nejvice dobijena ¢tenim, malovanim, vzdélavanim nebo jinou
kreativni ¢innosti. Spolecenska dimenze vyzaduje udrzovani dobrych vztahi, traveni Casu
ve spolecnosti. VSechny tyto dimenze muzeme adresovat investovanim casu do sebe.

V ideélnim piipadé se doporucuje vénovat se viem dimenzim a Zddnou neopomijet.®’

1.4.2. Komunika¢ni techniky

Prvni z komunikacnich technik, jenz je manaZery hojné¢ vyuzivadna je technika
analyzy projevu. Zamé¢fuje se na manazera a jeho vystupovani. Spoc¢iva v dotazovani na
vykon manazera po jeho vystupu naptiklad na poradé. ManaZer musi odpovédét na deset
otazek odkazujicich na jeho vystupovani a pfijeti jim podanych informaci piijemci. Pokud
je manazer schopny na otazky odpovidat pravdiveé, mize se poucit do pfisté ze svych chyb.
Prikladem otazek, které tato technika zahrnuje je napiiklad: Tvafil se nékdo otravené nebo

nesouhlasné?%*

Otazky tohoto typu nedonuti manaZera jen zamyslet se nad svym vykonem
ale zarovei si vice v§imat svého okoli a vnimat jeho interaktivitu.

Znamymi a doporucovanymi jsou asertivni techniky. Jejich cilem je omezit
nezédouci chovani druhé strany, vétSinou se jednd o manipulativni jedndni nebo agresi.
Spadd sem osm typi asertivniho chovani. Podle dané situace je nutné zvolit spravnou
techniku. Technika pokazené gramofonové desky je vhodna pro komunikaci s ¢lovékem,
neuvédomujicim si, co fikd a je zbytecné zbrkly. Zaroven se technika hodi pro komunikaci
s druhou stranou, ktera nenasloucha.®> Postup této techniky spo¢iva v neustalém opakovani
svého pozadavku nebo sdéleni a ignorovani manipulativnich technik druhé strany.®
Technika otevienych dvefti je technikou vhodnéjsi pro lidi véfici ve svlij nazor a jez jsou
schopni pfijmout i ndzor druhé strany, aniz by je to rozhodilo. ManaZer zde musi s poklidem
piijmout kritiku, aniZ by ho to zasahlo, souhlasi se v§im, co je pravda ale nesouhlasi se 171.3
Technika sebe ovéfeni je vhodna pro vyuziti u jiz blize znajicich se stran, kde se ob¢ strany
nebudou bat mluvit o svych pocitech a dojmech z konkrétniho problému. Technika volnych

informaci ulehcuje manaZzerovi ziskat jasnou ptedstavu o tom, jaké z4jmy druhd strana ma,

8 SULER, O., 2009, str. 47.

84 SULER, O., 2009, str. 54.

8 Wikiknihy, 2023 [online]. Asertivita/Technika pokaZené gramofonové desky [cit. 2023-03-30].
Dostupné z: <https://cs.wikibooks.org/wiki/Asertivita/Technika_pokaZené_gramodesky>.

8¢ SULER, O., 2009, str. 56.

87 SSZDRA-KARVINA [online]. Asertivni techniky [cit. 2023-03-30]. Dostupné z: <https://www .sszdra-
karvina.cz/komunikace/asertech/at7 .htm>.
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zlepSuje vztahy mezi obéma stranami. Manazer zde v rdmci debaty ptidava do konverzace 1
volné informace o sobé&, které mohou rozproudit konverzaci i s plachym zamé&stnancem.3®
Technika negativni asertivity spoc¢iva v souhlasu s kritikou, ale manazer se neomlouva a
nestavi se do podfizené pozice. Diky tomu miize touto technikou zklidnit druhou stranu,
kterd v dané situaci miize byt rozladénd. Dalsi asertivni technikou je negativni dotazovani.
Manazer se zaméfuje na podrobnosti dan¢ho problému a doptava se na veskeré detaily. Tato
technika opét omezuje agresivitu druhé strany a zaroven nuti druhou stranu premyslet.®
Piedposledni asertivni technikou je selektivni ignorovani, jez bylo zminéno jiz v ptedchozi
kapitole jako vhodna komunikac¢ni technika pro komunikaci s ptecitlivélymi zaméstnanci.
ManaZzer zde ignoruje pasaze proslovu druhé strany, a vnima jen fakta a data. Posledni
asertivni technikou je technika asertivniho kompromisu. Manazer musi najit kompromis,
ktery uspokoji obé strany a nebude ho nutit polevit ze vSech svych pozadavkd.

K asertivnimu chovani je fazeno i samotné odmitnuti zddosti. NezZ manazer ale zadost
odmitne, mél by vzit v potaz, jaka je aktudlni situace. Je nutno ziskat veskeré potfebné
informace pfed zamitnutim. Také je nutno zvazit dopady zamitnuti ale i pfijeti. Az pak by
mél manaZer reagovat zamitnutim a vyvarovat se zbrklému rozhodovéni.*

Kazdy dobry manazer by mél umét pracovat s technikou efektivniho odmiténi. Tato
technika umoziuje odmitnout zadost druhé strany tak, aby si Zadatel odmitnuti nevzal
osobn¢ a neohrozilo to jeho pracovni nasazeni. Pfi obdrzeni pozadavku by si manazer m¢l
klast otazky na rozumnost a diilezitost pozadavku a zarovein na nasledky jeho ptijmuti, nebo
odmitnuti. Po posouzeni pozadavku manazer pozada o vice informaci, které mu mohou
pomoct zodpovédet otazky z minulého kroku, zaroven to je pifiprava druhé strany na
odmitnuti. Pokud pozadavek zhodnoti jako v tu chvili nesplnitelny, odmitnou by mél stru¢né
a slusné&, byt upfimny a kontrolovat u toho svou fe¢ t&la.’!

Technika aktivniho naslouchani opét rozviji manazerovy schopnosti. Aktivni
naslouchani spocivéd v eliminaci rusivych elementd a jejich selektivni ignorovani. Praveé
manazerovo pochopeni sdéleni zaméstnance je zakladem dobré komunikace a manazer by
se m¢l ucit byt schopny soustredit se, sledovat gesta a davat najevo svilj zdjem a umoznit
prostor pro dokon¢eni sdéleni druhou stranou stejné tak jako posléze poskytnout zpétnou

vazbu.

8 CZU, 2012 [online]. Asertivni dovednosti [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://moodle.czu.cz/scorms/kps/SCORM/SKR/UT/Sekce 2/resources/04 02 Asertivni dovednosti.htm>.
8 SULER, O., 2009, str. 57.

% JIRINCOVA, B., 2010, str. 84.

1 SULER, O., 2009, str. 60.
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Manazer by mél ovladat i techniku strukturované diskuse, diky niz bude schopny
zajistit logickou ndvaznost konverzace a zvysit pravdépodobnost pochopeni sdélené
informace. Strukturovana diskuse se sklada ze tii ¢asti — z fakt, argument( a navrhu feseni.
Touto technikou se efektivné daji fesit problémy, které pied tymem stoji ale také diky ni
manaZer je schopny vést efektivnéji porady.”?> Na tuto techniku se véaZze déle technika
strukturovaného projevu, kterd opét pomahd k snaz§imu pochopeni sdéleni a udrzeni
pozornosti. Podle této techniky by projev m¢l byt zapamatovatelny, dvéryhodny, kratky a

struény s jasnymi prioritami a s logickou strukturou.”

1.4.3. Techniky vedeni lidi

Do technik vedeni lidi patii naptiklad delegovani prace. Dale sem spadaji nastroje
leadershipu, jinymi slovy pozice lidra jako vedouciho skupiny lidi. Pokud chceme stat
v pozici lidra, musime byt schopni lidi vést k tomu, aby sobéstacné pracovali a chodili za
vami s otevienou mysli a jistotou, Ze je podpofite v feSeni problémt a jejich rozvoji. Lidr by
mél mit charisma, diky némuz budi v zaméstnancich pfirozeny respekt a divéru v jeho
rozhodnuti a ndzory. Lidr citové povzbuzuje sviij tym a dbd na jejich emociondlni
rozpolozeni. Mél by byt schopny se vcitit do jednotliveil a diky tomu jim byt schopny byt
napomocen anebo jen sdilet jejich momentélni rozpoloZeni. Vazi si jednotlivcl, nejenom
vykonu tymu a s kazdym c¢lenem se znd na osobni trovni. Své zkuSenosti sdili, snazi se
inovovat pracovni prostiedi i pfistupy a podporu zaméstnanct bere jako svou prioritu.”*

Manazer by mél ovladat pravidla spravné predané zpétné vazby. Spocivaji
v otevienosti, respektu ku druhé strané a ve spoluodpovédnosti. Zaroven by zpétna vazba
méla mit jasny cil a byt vzdy pfiméfena a odpovidajici vykonu zaméstnance. Pokud tedy
dava zpétnou vazbu, méla by byt jasna, ohleduplnd, napomocna a mél by byt pfedana
pozitivnim zpiisobem, aby nenutila postavit se druhou stranu do Gto¢né pozice.”

Konflikty a jejich feSeni patii do téméf kazdodenni pracovni ndplné manaZera a
zvoleni spravného pfistupu k jednotlivym problémim je velmi dilezité. RozliSujeme pét
zplisobll feSeni problémul na zaklad¢é miry asertivity a spolupraci druhé strany. Ustupujici

feSeni konfliktu se sklada z jednotlivce, ktery upozad’uje své potieby pied potieby jinych.

92 SULER, O., 2009, str. 94.
93 SULER, O., 2009, str. 97.
9 SULER, O., 2009, str. 152.
95 SULER, O., 2009, str. 158
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Tato metoda se nehodi pro feSeni zdvaznych problémi a dlouhodobé neni udrzitelna jako
v ramci komunikaéni strategie manazera. Spolupracujici feSeni konfliktu je zaloZeno na
dvou strandch vyménujicich si argumenty. U tohoto feSeni potfebujeme, aby obé& strany byly
schopné dat prostor proti ndzoru a nasledné rozebrat moznosti vychodiska. Toto feSeni je
vhodné u problému vzniklych z nedorozuméni nebo nepochopeni, ale nepomtize pii stietu
rozdilnych hodnot stran. Vyhybavé feseni se vyznacuje unikem od problému ale i jeho
potlac¢enim. Vyhybani neni vhodné pfi feSeni dilezitych problémi, které ovliviiuji cely tym,
muze ale pomoci pii feSeni problému, u nichz by konfrontace nevedla z konfliktu ven.
Dominujici feSeni je Casto prosazovano v situacich, kdy manazer nema kapacitu na to, aby
fesil problém jinak a potiebuje prosadit svilj ndzor. Jedna se o rychlé feSeni, ma ale za
nasledek naruseni vztaht v tymu. Poslednim feSenim je kompromisni feSeni vyZzadujici, aby
se ob¢ strany vzdaly néceho, na ¢em trvaji, aby se shodly na kompromisu. Ten jim dovoli
pokracovat dale v praci. Diky moznosti do jisté miry demokratické volby se ucastnici neciti,
Ze prohrali.”®

Stejn¢ jako s konflikty se manazer musi pravidelné potykat i s predstavovanim zmén
a jejich implementaci. Zakladem dobrého pfijeti zmény je dostatecna informovanost o
podrobnostech zmény, a to s dostateCnym casovym piedstihem, pfed samotnou
implementaci. Déle oteviend komunikace bez zatajovéani a podpora zaméstnanct v podobé
pfiznani, Ze si manazer uvédomuje, ze zména pro né¢ znamena komplikaci a tézkosti ale
zaroven je tu pravée pro to, aby pomohl zménu dobfte zavést do tymu bez vétsich komplikaci.
Pii zavedeni manaZer musi ale postupovat diisledné¢ a pozadovat dodrZzovani. Zmény
prochdzi ¢tyfmi fazemi, kterych by si manaZzer mél byt védom a mél podle toho pfizpusobit
svou komunikacni strategii. Prvnim stddiem je tiché odmitani, které pfechazi do otevieného
odporu ve fazi dvé. Postupné ale tym pirechdzi do faze zkoumani, tedy do treti vaze a

v zavéreéné Ctvrté fazi se se zménou ztotozni.”’

1.4.4. Rozhodovaci techniky

ProtoZze pracovni napli manazera tvoii z velké Césti feSeni problémi, musi byt
schopny jim v&novat svou pozornost a rozhodnout se, jak dany problém vyfesit. °® Zakladni

rozhodovaci technikou je analyza naklad a pfinosi. Pfi porovndni nutné vynaloZenych

% SULER, O., 2009, str. 164
97 SULER, O., 2009, str. 178
9% MOHELSKA, H., 2012, str. 33
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prostiedkil na feSeni a vysledného produktu ziskd manazer jasnou pfedstavu o tom, zda mu
dané feSeni pfinese vice nez vezme a je béhem relativné kratkého o ¢asového useku
rozhodnout, pokud ma dostatek informaci k provedeni dané analyzy. Samotné analyza se
sklada ze tfi krokd. V prvnim je tfeba ziskat co nejvice informaci o nékladech a ¢asové
obtiznosti feSeni, ndroCnost vyc¢islit. V druhém kroku rozebereme ocekdvany vysledek.
V tfetim kroku musime nezaujaté porovnat ob¢ strany a odpovédét na otazku, zda dané
feSenti stoji za vynalozené naklady.””

Usnadnit analyzu nékladd a pfinosit nAm muize pomoci dalsi rozhodovaci technika —
brainstorming. Jedna se o techniku, jenz vytvofil Alex Osborne a jejim cilem je generovat
co nejvice myslenek obklopujici danou problematiku. SepiSeme co nejvice napada, které nas
napadnou, ideédlni je tuto techniku praktikovat ve skupiné lidi. V prvni fazi vymysleni
napadl by ptispévky nemély byt kritizovany ani jinak hodnoceny a tcastnici by si méli byt
rovni. V dal$im kroku se skupina shodne na sméru, jimz by chtéli dale rozhodnuti rozvijet
podle vlastnich napada.!®

Podobnou technikou je myslenkova mapa graficky znézorfiujici volné asociace
k danému tématu. Opét i1 zde je vhodné pracovat ve skupiné ale i jednotlivec mize z této
techniky tézit. Pfi mySlenkové mapé¢ se snazime identifikovat veskeré spojitosti, nasledné
zakreslujeme vztahy k problému. Je to technika inspirativni hodici se do kreativniho
prostiedi a zaroven prehledna umoziujici 1épe si jednotlivé prvky zapamatovat.'°!

Rozhodovani pomiZze i uréeni krokii feseni problému. Tato technika pomaha zlepsit
schopnost vyhledavat, pojmenovavat i feSit problémy diky Sesti na sebe navazujicim
kroktim. Prvni krok je definovdni samotného problému. Zikladem je co nejpfesnéji
definovat, co je nutno vyfesit a zazit tak definici problému. Druhy krok je analyza problému,
kde je cilem odhalit pfi¢iny jeho vzniku. Tteti krok spociva v produkei variant moznych
ptistupti k vyfeseni problému. Alternativy by mély byt sepsany a vzajemné posouzeny. Zde
pfichazi krok ¢tvrty. Varianty jsou hodnoceny a dochazi k vybéru té nejvhodnéjsi a nejlépe
aplikovatelné. Paty krok je naslednd implementace daného rozhodnuti, vyzadujici
obeznameni vSech zainteresovanych s detaily feSeni a dalSim postupem. Zaveére€nym Sestym

krokem je sledovani a nasledné vyhodnocovani implementace rozhodnuti.!%?

99 SULER, O., 2009, str. 199
100 SULER, O., 2009, str. 204
101 SULER, O., 2009, str. 226
102 SULER, O., 2009, str. 217
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1.4.5. Organiza¢ni techniky

Hojné¢ vyuzivanou technikou pro stanoveni cilii je technika SMART. Jedna se o
akronym. Jednotliva pismena poukazuji na to, jaky by mél cil byt. Pismena tvofici nazev
techniky pfedstavuji slova: Specific (specificky), Measurable (méfitelny), Agreed
(odsouhlaseny), Realistic (redlny), Trackable (trasovatelny). Pfed zadanim nového cile by
m¢él manazer dbat na to, aby Slo o cil plnici vSechny vySe zminéné podminky. M¢l by byt
jasné definovany a jeho vysledky by mély byt méfitelné a hodnotitelné. M¢l by byt schvalen
a akceptovan tymem a mél by byt realisticky navrzeny vzhledem ke kapacitdm a moznostem
kolektivu. Jeho samotné plnéni by mélo byt trasovatelné a mélo by byt mozné ho sledovat.!%

Tak, jako do povinnosti manazera patii tvorba cild, patii sem i vedeni porad. Samotné
fizeni porad spada také pod organizacnich technik a to, jakym zplsobem je vykonano
rozhoduje o tom, jestli bude porada efektivni, nebo ne. I zde je n€kolik krokd, které by mély
byt vzdy dodrzovany. Porada by méla zacit v¢€as a vSichni Gcastnici by méli byt piedem
informovani o programu porady. Na poradé¢ by mél byt pfitomny zapisovatel, ktery je
pfedem uréeny a ma na starost zapis z porady. Béhem porady by méla byt dodrzovana
struktura diskuse a pfijimana rozhodnuti. V ramci porady by mél manazer zvladat
ptedchazet konfliktim ohroZzujici jeji prub¢h a vyzadovat aktivni ptistup k debaté od vSech
zaCastnénych. Stejné jako v¢asny zacatek, porada by méla mit i v€asny konec.!%

Muzeme se setkat i s technikou preventivni krizové porady majici za ukol predchazet
krizovym situacim, nebo se na né¢ pfipravit. Béhem této schize cElenové konkrétné
identifikuji hrozbu, jeji dopady, pfiCiny a snazi se najit spolecné a akceptovatelné feSeni.
Pokud je krize nevyhnutelna, mély by byt jasné stanovené krizova opatieni.!%

Oblibenou organiza¢ni technikou je tzv. model ,,7 S“. Tento model shrnuje sedm
nadfizenymi v rdmci hodnoceni jejich vykonu. Jednotliva S symbolizuji strategii, strukturu,
systémy, sdilené hodnoty, styl, spolupraci a schopnosti.'? Tato metoda poukazuje na fakt,

ze spolecné ptisobeni vSech ¢asti dosdhne manazer nejlepsich vysledki své prace.

103 SULER, 0., 2009, str. 305
104 SULER, O., 2009, str. 295
105 SULER, O., 2009, str. 278
106 SULER, O., 2009, str. 271
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2. Prakticka ¢ast

2.1. Vyzkumné téma

Tato diplomova prace se zabyvd vlivem a chovanim osobnosti plsobicich
na manazerskych pozicich na tym a jednotlivce, ktery vedou a zicastnéné jednotlivce.
V predkladané praci je v ramci praktické ¢asti analyzovano pravé samotné chovani lidi na
vedoucich pozicich a nasledné je zatazeno do urcitého chovani konkrétniho manazerského
stylu. Na tomto zaklad¢ je posouzeno, zda se potvrzuji hypotézy, jez byly na zacatku této
prace vymezeny.

Cilem praktické casti je ovéftit konkrétni hypotézy a zkoumat, zda se odpovédi
respondentll shoduji s jejich povédomim o manazerskych stylech. Sestaveny dotaznik je
zaméten na konkrétni scénafe a odpovedi jsou roziazeny podle chovani dle definovanych
manazerskych technik a styla.

Respondenty dotazniku jsou ¢lenové tymu momentdlné pracujici v soucasné dobé
pod manaZerskym vedenim i lidé, ktefi jiz v minulosti méli alespont minimalni zkuSenost na

pozici podifizeného.

2.2. Formulace hypotéz

Dotaznik je zaméfen na tii hlavni hypotézy, jez byly stanoveny na zéklad€ vyzkumu
v oblasti manazerského chovani. Pfedkladané otazky testuji, zda jsou respondenti vnimavi
k chovani svych nadfizenych a zda jsou schopni s urcitosti identifikovat, do jakého stylu se
jejich manazer profiluje.

Hypotéza ¢.1: Vice jak polovina respondentd pfichdzi nejcastéji do styku
s direktivnim a podporujicim manazerskym stylem.

Hypotéza ¢€.2: Vice jak polovina respondentli vnima a umi identifikovat chovani
svého manazera.

Hypotéza ¢.3: Vice jak polovina respondentl povazuje za dulezité, aby se manazeti

dale vzdélavali v manazerskych technikach.
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2.3. Metodika vyzkumu

Pro ovéteni hypotéz byl zvolen kvantitativni vyzkum vyuzivajici nahodného vybéru
respondentll a sbird data na zéklad¢ strukturovaného dotazniku. Tento typ vyzkumu byl
vybran na zdklad€ moznosti zahrnout vétsi vzorek respondentti do vyslednych dat. Samotny
sbér dat je ptfimocary a jeho vysledky jsou objektivni a nezdvislé na samotném nazoru tviirce
prizkumu a vstupu clovéka vytvéiejictho vyzkum. Zaroven je zde vyuzito znaleni
v presnych datech, které umoznuje snadnéjsi vyhodnoceni vysledkli a potvrzeni, ¢i
vyvraceni stanovenych hypotéz této prace.!?’

Pro dotaznik byla nastavena hranice 100 respondentti z divodu snazsiho prepoctu
procentudlniho vyjadieni vysledkd. Zaroven také jednotlivd procenta odpovidaji poctu
respondentu.

Jako médium pro ziskavani informaci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznik
byl vytvoien na webovém serveru Survio. Diky této volbé bylo mozné ziskat velké mnozstvi
odpovédi od riiznych respondentii v omezené dob¢ a zaroven zde byla i dodrzena naprosté
anonymita pro jednotlivé respondenty tak, aby mohli odpovidat bez potieby vlastni cenzury.
Tento webovy server se pfimo zabyva vytvafenim dotaznikli a je schopny shromazdit a
graficky vyznacit vysledky danych vyzkumt. Konkrétni grafické zobrazeni je mozné zvolit

podle potieby a podle nutnosti spravného a srozumitelného prezentovani vysledkda.

2.3.1. Dotaznikové Setieni

Dotaznik se sklada ze 14 otazek rozdélenych do ¢tyi kategorii. Otazka €. 1-2 jsou
otazky tzv. roziazovaci. Tyto otdzky rozd¢€luji respondenty do jednotlivych zéastupnych
skupin, podle kterych je mozné se u jednotlivych odpovédi orientovat a zatazovat odpovédi
respondenta do konkrétnich sfér. Otazky €. 3-12 jsou otdzky vézajici se ke konkrétnim
manazerskym styllim a popisujici situace nebo postupy manazera, jejichz vyskyt je stézZejni
pravé pro ur€eni, ktery manazersky styl je v zaméstnani nejcastéji vyuzivan. Otazka €. 13 je
otazka zamétena na pozorovani zkuSenosti podfizenych s principy manazerskych styli —zda
jsou sami schopni zafadit svého manazera do spravného stylu podle jejich odpovédi
v ptedchozich otazkach. Posledni otazka je zaméfend na nazor respondentli na rozvojové

vzdélani manaZeru v oboru manazerského chovani a technik.

107 HENDL, J., 2005, str. 49
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Dotaznik byl spustén na serveru Survio po dobu jednoho tydne, béhem néhoz se
podafilo naplnit limit 100 respondentt. Posléze byl dotaznik uzavien. Prib¢h vysledkt byl
mozny sledovat vramci celého tydne. Po ukonceni dostupnosti dotazniku byla data
shromazdéna v grafické i textové podobé k dalsi analyze.

Na prvni hypotézu jsou zaméfeny otazky €. 3-12, které se ptaji na konkrétni ptipady
a na chovani manazeri ke svym podfizenym. Podle odpovédi bude posouzeno, jaky
manazersky styl se objevuje nejcastéji a jestli jsou zastoupeny mezi respondenty zkuSenosti
se vSemi manazerskymi styly.

Ke zhodnoceni druhé hypotézy je nutno porovnat odpovédi z otazek €. 3-12 spole¢né
s odpovéd'mi z otazky ¢. 13. Tato analyza ovéfi, zda respondenti manazerské chovani
vnimaji a zda jsou schopni ho spravné zatadit do manazerského stylu, kam podle chovani
spada.

Pro tieti hypotézu byla vyhrazena zvlastni otazka, mifena na tuto odpovéd’ a uzavira

dotaznik.

2.3.2. Stavba dotazniku

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, prvni a druha otdzka rozifazuji vzorek
respondentll do pfislusnych skupin. Otazka ¢. 1 (Mate nad sebou ve svém zaméstnani
manazera?) ptritom dale poukazuje na to, jak velka ¢ast vzorku respondentli momentalné
pracuje pod manazerskym vedenim, a jaka ¢ast momentaln¢ pracuje bud'to sama, nebo je
sama v dob¢ vyplnovani dotazniku na vedouci pozici. Otadzka €. 2 (V jak velkem tymu
pracujete?) Nasledné¢ tento vzorek tiidi do tfi skupin podle velikosti tymil. Otazka tohoto
typu je podstatna pro posouzeni nasledujicich odpovédi, jelikoz rizné manazerské techniky
a styly jsou vhodnéjsi pro dané kategorie a je tteba to zohlednit pfi vyhodnocovani vysledkd.

Otazka €. 3 (Zajimd vaseho nadrizeného vds ndazor a necha si ho vysvetlit?) je
provéazand s direktivnim a podporujicim manazerskym stylem, pro které je specificka
pravidelna ucast manaZera na debatach v ramci zadani. Rozdil mezi témito dvéma styly
v pfipad€ nazorovych vymeén je takovy, ze manazeti s direktivnim pfistupem nazor piijmou,
pokud jim je nabidnut, nezadaji o ng z vlastni iniciativy. Na rozdil od toho manazer
s podporujicim stylem vedeni ke sdélovani nazort sdm vybizi a podporuje jejich vyménu.
V téchto situacich se ale setkavame i s misenim téchto manaZzerskych stylli, cozZ mize byt
ovlivnéno naptiklad dilezitosti ukolu — ¢im dulezit&jsi tkol, tim direktivnéj$i manazerské

vedeni miiZze byt, protoze manazer citi zodpovédnost za vysledky.
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Otazka €. 4 (Zajimaji vaseho nadrizeného detaily vasi prace a angazuje se v ramci
ukolu?) je opét otdzkou mifenou na styl direktivni a podporujici. U obou z téchto stylt se
setkame se zdjmem o detaily ze strany manazera. V charakteristice obou styli nalezneme cit
pro detail a zajem o informovanost o provedeni prace druhou stranou.

Otazka €. 5 (Predavad vam vas nadrizeny ukoly, které by mél plnit a mel by za né byt
zodpovédny on sam?) se zamétuje piimo na delegativni manazersky styl. Pro tento styl je
stylim. Pfi negativni odpovédi na tuto otazku se zaroven blizime ke stylu direktivnimu, ktery
prevadéni vlastnich zodpovédnosti na podiizené nefiguruje.

Otazka €. 6 (VyzZaduje vas nadrizeny samostatnost a chce abyste vysledky dorucili
bez konzultaci?) cili opét na dva manazerské styly. Pti kladné odpovédi na tuto otazku
mizeme konstatovat, Zze manazefi vradmci podpory samostatnosti a Setfeni Casu
upfednostiiuji delegativni manazersky styl a pocitaji s odvedenim prace po korektnim
zadani. Pfesto, Ze povoluje nasledné konzultace, vita také samostatnost a doruceni vysledka
bez dalSich porad na dané téma. Pokud by pfevladala negativni odpovéd’ s vysledkem, Ze
manazefi spiSe chtéji védét o vSech zménach na daném tkolu, tato otazka by poukazovala
na Cast¢jsi vyskyt direktivniho manazerského stylu.

Otazka €. 7 (Planuje vas nadrizeny spolecné s vami rozvojovy plan?) pfimo navazuje
na kou€ovaci manaZzersky styl. Pro tento styl je specificka podpora a ti€ast na rozvoji a rlistu
zamg&stnancu.

Otazka ¢. 8 (Pokud potrebujete poradit, miizete se na svého manazera bez obav
obratit?) se vymezuje proti tradiénimu direktivnimu manazerskému stylu, kde se setkavame
s ptistupem, ktery nepfipousti moznost nepochopeni zadani a pokud se zaméstnanec
potfebuje dale ptat a dotazovat, miize to manazer povazovat za selhani prebrani tikolu ze
strany zaméstnance. Otazka naopak podporuje styl kouCovaci, pfi némz manazefi sami
vyhledavaji moznosti, jak své podfizené podporovat a pomahat jim.

Otazka ¢. 9 (Pozaduje po vis manazer pravidelné vyhodnocovani své prace a
vysledkii?) se poji k delegativnimu manazerskému stylu, kde manazer vyZzaduje dostatecné
odprezentovani vykonané prace, u které nebyl pfitomen. Zaroven se jednd i o znak
koucovaciho stylu, jez v ramci pravidelného vyhodnocovani vykonli zaméstnance miize
kontrolovat jeho rozvoj a postupy.

Otazka ¢. 10 (Preddva vam vas nadrizeny ukoly, ke kterym vam zaroven prideluje i
zvlastni pravomoci nad ramec vaseho bézneho povéreni?) je zamétena na rozdil mezi stylem

direktivnim a delegativnim. Zatimco se u delegativniho stylu miize vyskytnout i samotné
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roz$ifeni pravomoci a povéieni zameéstnance tikolem, ktery je nad ramec jeho bézné pracovni
naplné, v ptipad¢ direktivniho vedeni si manazer hlida, aby jednotlivei méli konkrétni zadani
podle svého zaméieni. Ukoly se zvla§tnimi pravomocemi si nechava pro sebe, aby za né
mohl plnohodnotné zodpovidat.

Otazka ¢. 11 (Mate pocit, ze se vas manazer snazi budovat vase sebevedomi ve vasi
praci?) je zakomponovana pro definovani miry Gcasti manazeri na rozvoji a budovani
osobnostniho profilu u jednotlivcl. Oba tyto prvky jsou specifické pro koucovaci styl.

Posledni otazkou z otazek zamétenych na zkoumani Cetnosti zastoupeni jednotlivych
styld je otazka €. 12 (Nechdva na vas manazer rozhodovani?), jez zkouma diivéru manazera
v jejich tym. Umoznéni jistého autonomniho chodu tymu se naprosto vymyka z direktivniho
manazerského stylu, ale dobfe reflektuje delegativni styl, jehoz cilem je zaroven i
zautomatizovat ukoly, jeZ jsou pravidelné zaddvané se stejnym nebo podobnym zadanim.

Otazka ¢. 13 (Kdybyste styl svéeho manazera méli popsat maximalne dvéma z
nasledujicich slov, které by to byly?) ma za kol porovnat vysledky z ptedchozich otdzek
s nazorem respondenttli, sjakym stylem se v pracovnim prostiedi nejcastéji setkavaji.
Samotné rozdélovani manazerskych stylti do Ctyt skupin tak, jak je o nich pojednano v této
praci neni na vétsing€ pracovistich pfilis rozsifeno. Z toho dlivodu je zajimavé pozorovat, zda
jsou zameéstnanci schopni spravné zatradit svého manazera.

Posledni otazka ¢. 14 (Myslite si, Ze by se manazeri meli vzdelavat v manazerskych
technikach?) reflektuje konkrétni ndzor respondenti na dal$i vzdélavani manazerd.
Vyhodnocuje, zda je tieba anebo zda povazuji uroveil manaZerského vzdélani, v takové

podobgé, v jaké se s nim setkali, za dostatecné.

2.4. Vysledky

Vysledky vyzkumu byly posuzovany na zdklad€ vystupu z webového serveru Survio.
Zde je mozné jak grafické znazornéni jednotlivych otazek, tak i zobrazeni v§ech respondentt
a jejich odpovédi pro pfipadné dalsi analyzovani vysledki.

Konkrétni vysledky vyzkumu jsou feSeny v ramci tfi hypotéz stanovenych v ivodu
praktické casti. Pfred samotnym zhodnocenim, zda hypotézy byly pravdivé, je nutno
vyhodnotit jednotlivé vysledky otazek a zastoupeni jednotlivych styld.

Konkrétni zastoupeni odpovédi v otdzkéch je v prikladané praci graficky zobrazeno

pfedevsim na kolaCovych grafech. Ve vyjimecnych ptipadech, kdy je pro pochopeni
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vysledkli vhodné zvolit jiné grafické zobrazeni, je v praci pouzit graf sloupcovy. Toto

zobrazeni v dostate¢né mife zobrazuje zastoupenost respondentt k jednotlivym skupinam.

1. Mate nad sebou ve svém zameéstnani manazera?

® Ano
® Ne

Jina...

Graf 1: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢. 1198

Prvni otdzka jasné poukédzala na silnou pfevahu respondenti momentdlné se
pohybujicich na pozici podfizené¢ho. Konkrétné zde vidime 76% zastoupeni respondentt
s manazerem na vedouci pozici. DalSich 18 % respondentti momentalné nemaji nad sebou
nadfizen¢ho a zbyvajici 4 % respondentli uvedlo, Ze maji nad sebou pouze majitele firmy
anebo Ze jsou sami generalnim feditelem. Vysledky této otazky poukazuji na to, ze témet
vSichni zGcastnéni maji zkuSenost schovanim na pracovisti v kolektivu vedenym

manazerem, a tedy jejich odpovédi v dalSich otdzkach budou v rdmci prizkumu relevantni.

108 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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2.V jak velkém tymu pracujete?

53

33
12
Pracuji v tymu deseti a méné lidi. Pracuji v tymu vice nez deseti lidi. Pracuji sdm/sama pouze se svym
nadfizenym.

Graf 2: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢&. 219

Vysledky druhé otazky poukdzaly na vétsi polovinu respondentil pracujicich v tymu
do deseti lidi. Pravé tito respondenti se snejveétsi pravdépodobnosti nejvétsi setkali
s jednotlivymi manazerskymi technikami a jsou schopni je identifikovat, protoze
s manazerem prichdzeli pravideln¢ do osobniho kontaktu, coz neni vzdy samoziejmosti u

tymu vétsich nez deset lidi.

109 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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3. Zajima vaseho nadfizeného vas nazor a necha si
ho vysvétlit?

® Ano
® Ne
Jina...

Nikdy jsem se s tim
nesetkal/nesetkala

Graf 3: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢. 3110

Tteti otazkou se vyzkum dostava ke konkrétnim manaZerskym technikam. V této
otazce 68 % respondentli odpovédeélo, ze jejich nadfizeni se zajimaji o jejich nazor a nechaji
si ho vysvétlit. Presto, ze se tento prvek miize vyskytovat i u koucovaciho stylu, jedna se o
primarni znak stylu podporujiciho a direktivniho. 21 % respondentii odpovédélo, ze jejich
manazefi je v tomto piipadé nevyslysi. Mezi dal§imi respondenty bylo zminéno i to, Ze zalezi
na momentalnim rozpoloZeni manaZera a také o jakou problematiku se jedna. Také se zde
objevil ndzor, Ze sice manaZera feSena problematika ndzor zajima ale odmitd nechat si
samotny nazor vysvétlit. Tyto pfistupy jsou povazovany za nefunkéni komunikaéni strategie
ze strany manazera, vedou k ztraté duvéry ze strany zaméstnanc a odosobnéni od jeho

tymu.

110 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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4. Zajimaji vaseho nadfizeného detaily vasi prace a
angazuje se v ramci vasich ukol(?

® Ano
® Ne
Jina...

Nemam s tim zkusenost

Graf 4: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢. 41!

Otazka €. 4 se zamé&fuje na zajem manazera o detaily prace jeho podtizenych. 47 %
respondentll, ktefi odpovédeli, Ze jejich nadiizené zajimaji detaily jejich prace a zaroven se
angazuji v ramci jejich zadani ma dle odpovédi zkuSenost se stylem podporujicim se
setkavaji bud’to s direktivnim, nebo podporujicim manazerskym stylem. Respondenti, ktefi
odpovédéli v dotazniku se bud’to potykaji s manazery pfisluSicimi do delegativniho stylu
anebo se setkavaji s manazery, ktefi neprojevuji dostatecny zdjem o jejich podtizené. I zde
miZze tato nedostate¢na komunikace mit za nasledek nejen chybovost ale zarovei i naruSeni

moralky v rdmci tymu a zhorSeni pracovnich vztaht.

111 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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5. Pfedava vam vas nadfizeny ukoly, které by vSak
mél plnit a byt za né zodpovédny on sam?

® Ne

Ano

Graf 5: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢. 512

Tato otazka je pfimo mifena na delegacni manazersky styl, pro ktery je delegovani
ukolu specifické. Podle grafu €. 5 je ziejmé, ze vice jak polovina respondentd se s timto
jevem nesetkdva a pravdépodobné jejich manazeii spadaji do stylu direktivniho.
S delegovanim ukol se setkava 41 % respondentt. Jedna se o oCekéavany vysledek, protoze
do dotazniku méli pfistup respondenti z rtiznych stupiii zafazeni.

Dle poznatkii z teoretické Casti této prace ma delegovani ukolG své misto ve
spolecenské hierarchii, ale je nutno zminit, Ze jisté pozice si nemohou dovolit své tkoly
delegovat déle. Jinym to miize komplikovat jejich osobnostni typ. MiiZe pro né¢ byt tézké
spoléhat se na jiné a boji se predat tkol, pod kterym budou podepsani nékomu dalSimu.
Pokud to udélaji, snadno se mohou zklamat. V¢&ii totiz, ze sami sviij kol odvedou nejlépe,

proto se v budoucnu jiz k delegaci vracet nechtéji.

112 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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6. VyZaduje po vas vas nadfizeny samostatnost a
chce abyste vysledky dorucili bez konzultaci?

® Ano
® Ne

Nemam s tim zkusenost

Graf 6: Grafické zobrazeni vysledka otazky ¢. 6'1°

Otazka €. 6 opét rozdé€luje opét respondenty podle jejich zkuSenosti bud’to se stylem
direktivnim, nebo delegativnim. 75 % respondentii odpovéde€lo, ze jejich nadiizeny od nich
vyzaduje samostatnost a po€itd s doru¢enim vysledkd, pficemz nepozaduje dalsi konzultace
v pribéhu. Tato odpovéd’ se shoduje s charakteristikou delegativniho stylu, pii kterém
manazer predava kol proto, aby uSetfil Cas a své vlastni kapacity a po zadani tikolu pocita,
ze bude moci ocekavat vysledky. 19 % respondentd odpovédélo, Ze jejich manaZer
nevyzaduje samostatnost a odevzdavani zadané prace bez konzultaci, coz je zatfazuje do
manazerského stylu direktivniho. Nabizela by se zde 1 mozZnost pfifazeni ke stylu
podporujicimu, protoze v tomto ohledu mé s direktivnim stylem ma tento styl mnoho

spole¢ného.

113 Zdroj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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7. Planuje vas nadrizeny spole¢né s vami rozvojovy
plan?

@ Ne
® Ano
Nemam s tim zkusenost

Jina...

Graf 7: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢. 7'14

Rozvojovy plan a jeho planovani je jednou z nejsiln€jsich stranek koucovaciho stylu,
ktery cili na riist zaméstnanci. Manazefi se skrze koucovaci styl a jeho techniky snazi
motivovat zaméstnance, aby se dale vzdélavali, osamostatiiovali a zlepSovali ve své praci.
v ramci kvartali a skrze néj se kontroluje plnéni zadanych cilit vedenim spolecnosti. Podle
vysledku tohoto dotaznikd se 51 % respondentli nepodili na tvorbé rozvojového planu, 34
% respondentl s tim zkuSenost méa a 12 % respondentl se ani s timto terminem nesetkalo.
Jeden respondent odpovedél, Ze se s timto setkal ale jen v urcitych ptipadech a pod urcitymi
manazery. Podle téchto vysledkil je ziejmé, ze rozvojovy plan se ve vétsiné piipadi na
pracoviStich nevypracovavd nebo nejsou clenové tymu pfizvani k jeho sestaveni. Tato

koucovaci pomticka tedy pfevazné nebyva vyuzivana k rozvoji a motivaci zameéstnancti.

114 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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8. Pokud potiebujete poradit, mizZete se na svého
manazera bez obav obratit?

® Ano
® Ne
Jina...

Nemam s tim zkusenost

Graf 8: Grafické zobrazeni vysledka otazky ¢. 8!1°

Podobné jako otazka €. 6, i tato otdzka stavi manazerské styly do opozice. Na jedné
stran¢ zde figuruje styl direktivni, podporujici a koucovaci. Na stran€ druhé stoji delegativni
styl. Oproti Sesté otdzce zde delegativni styl neni tolik zastoupen. U delegativniho stylu se
priliS nesetkame s takovou otevienosti vradmci konzultaci, jako napiiklad u stylu
podporujiciho. Dle grafu na obrazku €. 10 je patrné, ze 73 % respondentli povazuje své
manazery za schopné ¢i ochotné jim poradit a nemaji obavy za nimi se svymi dotazy pfijit.
17 % tuto moznost nema. Opét to miize poukazovat bud'to na striktni delegativni styl, nebo
na nedostate¢né komunikacni a empatické schopnosti manazera spole¢né s nedostatkem
vile k rozvoji jeho tymu.

Jeden respondent odpovédél, Zze ochota manazera konzultovat dané téma zalezi na

tom, na jakém projektu momentéalné pracuje a o jaky dotaz se jedna. I zde plati vySe zminéné.

115 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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Manazer by mél byt dotaziim pfistupny, aby mohl pomoci zaméstnanciim podavat nejlepsi

vykony.

9. Pozaduje po vas vas manazer pravidelné
vyhodnocovani své prace a vysledkl?

® Ne
® Ano
Nemam s tim zkusenost

Jina...

Graf 9: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢. 9116

Pravidelné vyhodnocovani a sebehodnoceni vlastnich vysledka spada piredevsim do
praktik koucovaciho stylu, jedna se ale i o sekundarni znak delega¢niho stylu. Pro koucovaci
styl spociva hodnota téchto vyhodnoceni v moznosti kontrolovat plnéni cilii a rozvoje
zaméstnance. Diky témto vyhodnocenim miiZze zaroven sdm zaméstnanec mapovat vlastni
pokroky. Pro manaZery jednajici delega¢nim stylem je vyhodnoceni prace dilezité pro
kontrolu vysledk a informovanost o zpracovani jako takovém.

Podle vysledki odpovédi této otdzky mizeme vyhodnotit metodu pravidelného
vyhodnocovani vysledkl jako metodu zastoupenou ve zkusenosti jen tietiny respondentil,

pficemz 53% vétSina respondentd nepracuje pod manaZerem, ktery by vyhodnoceni

116 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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vyzadoval. Dva respondenti odpovédéli, Ze vyhodnoceni po nich manazefi pozaduji jen
v urcitych situacich a jeden respondent se vyjadfil, ze vyhodnoceni jeho manaZer pozaduje

jen za predpokladu, Ze jsou do daného tkolu zainteresovani i jeho nadfizeni.

10. Pfedava vam vas nadfizeny ukoly, ke kterym
vam zaroven pridéluje i zvlastni pravomoci nad
ramec vaseho bézného povéreni?

® Ne
® Ano
Nemam s tim zkusenost

Jina...

Graf 10: Grafické zobrazeni vysledka otazky ¢. 10!

V této otazce se ptdme na zastoupeni direktivniho stylu nebo stylu delegativniho. Dle
grafu je ziejmé, ze jsou vysledky velmi vyrovnané. 44 % respondentl se nesetkava s tim, ze
by mu nadfizeny ptridéloval zvlastni pravomoci pro vyfizeni jim piedanych ukold. DalSich
43 % respondentll uvadi, Ze maji opacnou zkuSenost. V této situaci se setkavame jak
s manazery, ktefi z delega¢niho hlediska musi ptedat vyS$si pravomoci, aby podiizeny mohl
dany ukol dokoncit, zaroven je zde ale silné zastoupeni respondentd, ktefi od manazert tyto

ukoly nepftebiraji a neziskdvaji pravomoci nad ramec jejich bézného povéteni.

117 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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Jeden respondent odpovédél, ze pokud zadany kol vyzaduje zvlastni pravomoci,
pak zkuSenost s rozSifenim pravomoci m4, ale nikdy se nesetkal s roz$ifenim pravomoci bez

ucelu.

11. Mate pocit, Ze se vas manazer snazi budovat
vase sebevédomi ve vasi praci?

® Ano
® Ne

Jina...

Graf 11: Grafické zobrazeni vysledkl otazky ¢. 11118

Otazka specificky konfigurovand podle principi kouovaciho manazerského stylu.
Pokud je odpoved’ ano, respondenti se setkdvaji s pravidelnou podporou ze strany manazera.
Zaroven se pravidelné podileji i na rozvoji zaméstnance a na napliiovani jeho cila tak, aby
byl v praci spokojeny, citil se prospésny a byl dostate¢né¢ motivovan praci vykonavat i
nadale. Na grafickém znazornéni grafu ¢. 11 pozorujeme 54 % respondenttl, ktefi maji pocit,
ze je jejich manazer podporuje a snazi se budovat jejich sebevédomi. Oproti tomu stoji 43
% respondent, ktefi nemohou fict, ze by jim chovani manaZera ptipadalo jako podporujici

ve smyslu zlepSeni vlastniho vniméni své prace a pozice.

118 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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Jeden respondent odpovéd€l, ze nemlze odpoveédét, protoze otazku vlastniho
sebevédomi v pracovnim prostiedi netesi, a proto ani nevnima, zda se jeho nadfizeny snazi

jeho sebevédomi dale budovat, ¢i ne.

12. Nechava na vas manazer rozhodovani?

@ Spiseano

Ano
@ Spisene
Ne

Jina...

Graf 12: Grafické zobrazeni vysledkl otazky ¢. 12117

Otazka €. 12 je zamé&fend na schopnost manazera pfenechat jistou ¢ast rozhodovacich
procesti na svych zaméstnancich a tim i jeho schopnost delegovat ¢ast svych povinnosti. 43
% respondentll odpovédé€lo, Ze se s prenechdvanim rozhodnuti na nich samotnych setkavaji
spiSe nez s tim, Ze jim je rozhodnuti odepieno. 36 % respondentli mé na starosti rozhodovaci
procesy jiz na urovni manazera. Celkem 17 % respondentti odpovédélo, Ze nemaji Zadnou
moznost rozhodovat anebo minimalni. Z téchto vysledkii mize byt usouzeno, ze delegativni
styl v podobé pienechavani rozhodnuti na podfizenych je na pracovistich zastoupen ve vice

jak 75 % ptipadi.
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Jeden respondent odpovédél ze zalezi, jak dilezitd a rozhodnuti jsou a podle toho mu

jsou pridéleny moznosti rozhodovat.

13. Kdybyste styl svého manazera méli popsat
maximalné dvemi z nasledujicich sloyv,
ktere by to byly?

41

40 37 37

27

Podporujici Zucastnény Direktivni Delegativni

Graf 13: Grafické zobrazeni vysledkl otazky ¢&. 13120

Cilem tfinacté otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti schopni zatadit své odpovédi
do spravnych styll a zda se vysledky z pfedchozich otazek se promitnou do grafu otazky ¢.
13. Koucovaci styl byl zde zdmérn¢ zaménén za jeho alternativni pojmenovani v podobé
»ZucCastnény*, aby blize respondentim napoveédél, co od tohoto stylu mohou ocekavat.
Nejcastéji respondenti zafazuji jedndni svych manazerti do stylu podporujiciho, coz se
spole¢né se stylem direktivnim, podle vyhodnoceni vysledkii odpovédi z ptedchozich
otazek, shoduje. Zarovenl spravné zde byl spravné zatazeny i styl delegativni, ktery byl
v testovaném vzorku zastoupeny také, ale v menSim poméru nez piedchozi dva styly. Styl

zuCastnény v této otdzce zaujal podle respondentli druhou pficku spole¢né se stylem

120 7droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7R4MY/results
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direktivnim. Podle odpovédi z pfedchozich otdzek vSak jednoznacné vypliva, Ze tento styl

je zastoupen jen minimaln¢ a objevuje se ojedinéle.

14. Myslite si, ze by se manazefi méli vzdélavat v
manazerskych technikach?

® Ano

Spise ano
@ Spisene
Ne

Jina...

Graf 14: Grafické zobrazeni vysledk otazky ¢. 142!

Posledni otdzka dotazniku byla zaméfena na samotnou tfeti hypotézu. Dle odpovédi
je jasné, ze drtiva vétsina respondentll povazuje za dilezité, aby se manazeti dale vzdélavali
v manazerskych technikach. Jen dva respondenti zcelkového poctu sta participantl
v dotazniku odpovédéli, Ze si mysli, ze manazeti by se spiSe neméli vzdélavat
v manazerskych technikach. Tento ndzor by byl vhodny déale zkoumat pii hloubkovém
kvalitativnim vyzkumu zaméteném konkrétné na vzdélavani manazert, jejich piilezitosti a

pusobeni ve svém okoli.
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2.5. Zavér

Tato prace se zamétuje na zkoumani a charakteristiku manazerského jednani. Dale
analyzuje dopad jeho chovani na ¢leny tymu, ktery manazer vede. V ramci praktické casti
ptedlozené prace, v niz bylo provedeno dotaznikové Setieni, bylo zjiSténo nasledujici.

Vétsina zaméstnancil vinima a chape manazerské chovani. Presto, ze k dispozici byla
u otdzek 1 moznost ,,Nemam s tim zkuSenosti*, zastoupeni této odpovédi drzelo pod 10 %
z celkového poctu. MiiZe to byt povazovano za znamku vnimavosti ze strany zaméstnanct
a zaroven transparentnosti manazerského chovani na pracovistich.

Hypotéza €. 1 byla potvrzena na zéklad¢ zna¢ného mnozstvi odpovédi ve prospéch
direktivniho a podporujiciho manaZzerského stylu. Mezi vzorkem respondentt se setkdvame
s respondenty, ktefi maji zkusenosti se vSemi styly. Zaroven se zde ale objevuji i jedinci,
kteti nebyli schopni na otazky jednoznacné odpovedét, coz mize naznacovat nedostatecnou
angazovanost jejich manaZzera, nebo jejich nedostatecné vnimani manazerovy komunikace a
vadci strategie.

Hypotéza ¢. 2 byla potvrzena. Pfesto, Ze rozfazeni do Ctyt typli manazerskych styl
nemusi byt vS§em respondentim divérné znadmé, vice jak polovina respondentli spravné
zatadila manaZery do direktivniho, podporujiciho nebo delegativniho stylu. Pro koucovaci
styl hlasovalo v ptfedposledni otdzce vice respondentti, kteti napiiklad v otazkach
zaméfenych na tento konkrétni styl odpovidali proti nému. Povazuji to za nedostatek
pochopeni rozdilti mezi jednotlivymi styly.

Hypotéza ¢. 3 byla potvrzena. Dle hypotézy bylo feceno, Ze vice jak polovina
respondentl povazuje dovzdélani a rozvoj manazeri za dilezité. Z dotazniku vyslo, Ze nejde
pouze o polovinu ale o vice jak tfi ¢tvrtiny respondentti, ktefi tento nazor zastavaji.

Zaroven se zde objevuje u jednotlivych respondentti podobnost v odpovédich. Pokud
respondent odpovidal ve prospéch direktivniho stylu, drzel se tohoto sméru po vétSinu svych
odpovédi. Béhem vyzkumu se objevovalo méné respondenti, jejichz jednotlivé otazky se
vymykaly v rdmci riznych stylu.

Vysledky kvalitativniho dotazniku poukazuji na vyskyt vSech manazerskych styl
napfi¢ jednotlivymi respondenty. Zastoupeni manazerskych stylli neni rovnomérné, styly
direktivni a podporujici prevladaji. Otazkou hlubsiho navazujiciho kvalitativniho vyzkumu
by bylo, na jakych pozicich se dani respondenti pohybuji a v jakych situacich se bézné se

svym manazerem setkdvaji. Dle jejich zkuSenosti je mozné zjistit, ktery styl na n€ manazer
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uplatituje. Bylo by nutné zkoumat i prosttedi, ve némz se pohybuji, jaké jsou jejich

odpovédnosti a v jakém oboru se nachdzi jejich okupace.
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Souhrn

Manazerské techniky a styly aplikované manaZery na pracovistich ovliviluji
manazerské chovani napfi¢ vSemi oddélenimi. Spravna volba ptistupu hraje dilezitou roli
pfi komunikaci s nadfizenymi i podfizenymi. Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze vétSina
dotazovanych povazuje za dalsi vzdélavani manazert za diilezité a vitala by dal$i manazertv
rozvoj v komunikac¢nich a viid¢ich schopnostech.

Samotnd manaZerova osobnost hraje podstatnou roli v ramci jeho rozhodovani a
chovani. Existuji vS§ak manazerské techniky, které¢ je mozné aplikovat za ucelem zvyseni
efektivity, motivace a vedeni tymu ke zdarnému plnéni zadanych cila. Tyto techniky se déli
podle jejich uc¢elu a jsou pouzitelné pro vic ptipadi. Navic je mozné je vzajemné kombinovat
a modifikovat tak, aby vyhovovaly danému ucelu pouziti.

Marketingovy manazer se od ostatnich typli manazera pfili§ nelisi, pfesto jsou na ngj
kladeny vysS8i naroky na znalost znacky. Marketingovy manaZer by mél byt znaly online
marketingovych kanall a o¢ekava se od néj, Ze bude schopen analyzovat dosahy a uspésnost
komunikacnich kampani. Zarovenn musi mit vhled do projektd spole¢nosti, jejich produktt a
m¢él by byt v neustalém kontaktu se v§emi oddélenimi spole¢nosti, aby jim mohl v ptipadé
potieby pomoci a hlidal zaroven i jejich komunikaéni strategie. Naroky jsou kladeny také na
strategické mySleni a schopnost jisté kreativni pruznosti.

Samotné prostfedi marketingového oddéleni mize byt jiné v porovnani napiiklad
s personalnim oddélenim. Na podobu a funkEnost méa nejvétsi vliv samotny manaZer.
Zodpovida za vybér spravné skladby Clen tymu. Zaroven se siln€ podili na atmosfére
v tymu. Zodpovida za to, aby vSichni jeho podfizeni méli k dispozici veskeré néstroje, které
potiebuji k efektivnimu vykonavani stanovené prace. Ma na starost stanoveni cilti a vede
tym k jejich dosazeni. Rozdil je také v kreativni slozce tymu, se niz manazer pracuje v ramci
tvorby vizudlnich materidlt. I zde se daji uplatiiovat dobie zvolené manazerské techniky.

Dle vysledkt dotaznikového Setteni, provadéného v ramei praktické ¢asti této prace
je zfejmé, Ze respondenti Ucastnici se prizkumu ptichdzeji nejcastéji do styku s dvéma
manazerskymi styly. Jedna se o styl direktivni a styl podporujici. Méné zkuSenosti maji
respondenti se stylem delegativnim. Styl kouCovaci se podle respondentil na pracovistich

objevuje jen ojedinéle.
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Summary

Management techniques and styles applied by managers in the workplace influence
management behavior across all departments. The right choice of approach plays an
important role when communicating with superiors and subordinates. The questionnaire
survey confirmed that the majority of respondents consider the further education of
managers to be important and would welcome the manager's further development in
communication and leadership skills.

The manager's personality itself plays a significant role in his decision-making and
behavior. However, there are management techniques that can be applied in order to increase
efficiency, motivation and lead the team to successfully fulfill the assigned goals. These
techniques are divided according to their purpose and are applicable to more cases. In
addition, it is possible to combine them with each other and modify them to suit the given
purpose of use.

A marketing manager is not very different from other types of managers, but higher
demands are placed on brand knowledge. A marketing manager should be familiar with
online marketing channels and is expected to be able to analyze the reach and success of
communication campaigns. At the same time, he must have insight into the company's
projects, their products, and should be in constant contact with all the company's departments
in order to be able to help them if necessary and monitor their communication strategies at
the same time. Demands are also placed on strategic thinking and the ability to have a certain
creative flexibility.

The environment of the marketing department itself may be different compared to,
for example, the department of human resources. The manager himself, who is responsible
for choosing the right composition of team members, has the greatest influence on the form
and functionality. At the same time, he strongly contributes to the atmosphere in the team.
He is responsible for ensuring that all his subordinates have all the tools they need to
effectively perform the assigned work. He is in charge of setting goals and leads the team to
achieve them. The difference is also in the creative component of the team, with which the
manager works in the creation of visual materials. Well-chosen management techniques can
also be applied here.

According to the results of the questionnaire survey, which was carried out as part of

the practical part of this work, it is clear that the respondents participating in the survey most

54



often come into contact with two management styles. This is a directive style and a
supportive style. Respondents have less experience with a delegative. According to the

respondents, the coaching style appears only rarely in workplaces.
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Priloha 1: Dotaznikové Setfeni

Prizkum manazerského chovani na pracovisti

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

Dékuji.

SPUSTIT DOTAZNIK

Ochrana soukromi | VytvoFit dotaznik zdarma = @ Survio 2023

Prlizkum manazerského chovani na pracovisti

1. Mate nad sebou ve svém zaméstnani manazera?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Jina... =

2.V jak velkém tymu pracujete?*

Vyberte jednu odpovéd.
Pracuji v tymu deseti a ména lidi.
Pracuji v tymu vice neZ deseti lidi.

Pracuji sdm/sama pouze se svym nadfizenym.

3. Zajima vaseho nadfizeného vas nazor a necha si ho
vysvétlit?*

Vyberte jednu odpovéd.

Ano Ne
Nikdy jsem se s tim Jind... (=
nesetkal/nesetkala

62



4. Zajimaji vaseho nadrizeného detaily vasi prace a
angazuje se v ramci vasich ukolu?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemdam s tim zkuSenost Jind... =

5. Pfedava vam vas nadrizeny ukoly, které by vSak
meél plnit a byt za né zodpovédny on sam?*

Vyberte jednu odpovéd.

Ano Ne

6. Vyzaduje po vas vas nadfizeny samostatnost a
chce abyste vysledky dorucili bez konzultaci?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemdam s tim zkuSenost

7. Planuje vas nadfizeny spole¢né s vami rozvojovy
plan?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zku$enost Jina... @

8. Pokud potrebujete poradit, muzete se na svého
manazera bez obav obratit?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zkuSenost Jind... =

9. Pozaduje po vas vas manazer pravidelné
vyhodnocovani své prace a vysledki?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zkuSenost Jina... =

10. Pfedava vam vas nadfizeny ukoly, ke kterym vam
zaroven pridéluje i zvlastni pravomoci nad ramec
vaseho bézného povéreni?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zku$enost Jina... )
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11. Mate pocit, Ze se vas manazer snazi budovat vase
sebevédomi ve vasi praci?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Jina... =

12. Nechava na vas manazer rozhodovani?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Jina... =

13. Kdybyste styl svého manazera méli popsat
maximalné dvémi z nasledujicich slov, které by to byly?

*

Vybete alespon jedno slovo.
Direktivni Podporujici

Zaéastnény Delegativni

14. Myslite si, Ze by se manazefi méli vzdélavat v
manazerskych technikach?*

Vyberte jednu odpovéd.

Ano Spise ano
Spige ne Ne
Jina... E
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Vytvoit dotaznik zdarma
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