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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem Specifik manazerského chovani pii vedeni
marketingového komunika¢niho tymu. Zameéfuje se predev§im na pracovni vztah
podfizeného a nadfizeného a na zakladé charakteristiky a zafazeni do osobnostnich typtu
nasledné hleda moznosti feSeni konfliktti a komunikacnich problému.

Cilem této prace je hloubéji zkoumat manazerské techniky a styly spolecné
s dulezitymi aspekty ptsobicimi na manazera a jeho chovani. V ramci dosazeni relevantnich
vysledkd bylo sestaveno dotaznikové Setfeni na téma manazerskych stylt a technik, kde
respondenti reagovali dle zkuSenosti z vlastniho pracovniho prostredi. Dotaznikové Setieni
ma za cil potvrdit tfi pfedem stanovené hypotézy, které reflektuji vnimani manazerského
chovani podfizenymi, dale na Cetnost vyskytu danych manazerskych styld a na informaci,
zda podfizeni povazuji dalsi manazerské vzdélavani za dilezité. K ovéfeni téchto hypotéz
byly vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni, kterého se zii¢astnilo sto respondentu.
Na zakladé predkladané analyzy bylo zjisténo, ze vétSina respondentd povazuje dalsi
vzdélavani manazert v oblasti manazerskych technik za velmi dilezité. Zaroven vysledky
poukazaly na fakt, Ze na pracovistich respondenti pievliada direktivni a podporujici
manazersky styl vedeni.

Pfinos prace vidim primamé v rovin€ manazerské, jelikoz popisuje pomocné
komunikaéni, organiza¢ni, rozhodovaci a dalsi techniky, které kazdému manazerovi, at’ se
jedna o marketingové prostfedi nebo jakékoliv jiné, mohou pomoci tym lépe vést a
dosahovat potiebnych vysledkt. Zaroveri tato prace muze obohatit i zaméstnance, ktefi jsou
ambiciozni a chtéli by se dale vzdélavat a zlepSovat, aby mohli v budoucnu kvalitné plnit

roli manazera.

Kli¢ova slova: manazerské techniky, situacni 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 chovani predstavuje klicovy element v komunikaci na pracovistich.
Kvalita komunikace pfimo ovliviiuje vykon pracovniku a jejich vztah k praci. Pro posouzeni
specifik manazerského chovani je nutno zohlednit nasledujici: osobnost jedince, jeho
vzdélani a zkusSenosti, 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 odd¢leni, naroky na néj kladené jsou vyssi, jelikoz je od néj
ocekavano, ze bude komunikovat napfi¢ vSemi oddélenimi. Ma na starosti 1 strategii pro
komunikaci jak externi, tak interni a podili se na vefejném vnimani konkrétni spolecnosti.

Marketingové tymy jako takové se mohou skladat z mensich tymu, napftiklad do péti
osob. U vétsich spolecnosti a korporaci jsou vSak marketingova oddéleni mnohem pocetnéjsi
a manazer musi podle toho prizpusobit své vad¢i techniky. Jsou na n€j kladeny zaroven
naroky v ramci kontroly a spravy spolupraci s externimi dodavateli a s tim 1 jejich spravny
vybér a udrzovani dobrych vztaht.

Tato diplomova prace nejprve vymezi a definuje marketing jako takovy. Popise jeho
vliv na pracovni spolupraci a vztahy v tymu. Samotna manazerska pozice bude vymezena
v tvodu zaroven s o¢ekavanou naplni prace manazera a jeho zodpoveédnosti. Nasledujici Cast
je adresovana teorii tymové spoluprace, kde je nutno charakterizovat spoleny vztah s
personalnim oddélenim spolecnosti a blize pak s naborovymi 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 zddoucimi parametry.

V ramci manazerskych stylt je rozveden princip situacniho vedeni, jeho mozné
vyuziti a dé€leni manazerského chovani do Ctyf stylG. Dale jsou uvedeny konkrétni
manazerské techniky, jejich definice, specifikace a déleni podle aplikace v pracovnim
prostfedi.

Prakticka ¢ast je vénovana 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 vnimani manazera podiizenymi. Zarovenl bude zkouman

nazor zaméstnancu na dalsi vzdélavani v ramci manazerskych technik.



1. Teoreticka ¢ast

1.1. Uvod do kontextu problematiky

V uvodu 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 zaméstnanct jedné spolecnosti ale bézné se zde objevuje spoluprace s externimi
pracovniky, ktefi jsou soucasti tymu sice jen ¢astecné, 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 postupt a procest pro tvorbu, komunikaci, doruceni a sménu
nabidek, které pfinaseji hodnotu zakaznikiim, partnerdm a spolecnosti jako celku.”! Tato
Siroka definice poukazuje na velky rozsah tohoto oboru. Marketing prolina veskerou externi
a do jisté miry 1 interni komunikaci a nastavuje v jednotlivych spolecnostech dle predem
definovanych pravidel zptasoby a postupy, dle kterych se tvoii veskeré materialy propagujici
anebo predstavujici spolecnost napii¢ danou spolecnosti.

Marketing je povazovan za nastroj tvorby, jez ma za cil udrzovat hodnotu znacky,
kterou nasledné predava zakaznikovi nebo klientovi.> Opét se zde vyskytuje oznaleni
nastroj, ktery velice dobfe vystihuje pravou povahu marketingu — tedy marketingova
komunikace zprostfedkovava zvédomeni produktu spolecCnosti, vyzdvihuje dilezitost a
kvality nabizenych sluzeb a tim celkové zveda hodnotu produktu i znacky v ocich
potencionalniho klienta. Pod pojmem marketing je tedy rozuména jakakoliv propagace
produktu a prvopocatky marketingu jsou odhadovany na dobu pocatkt sménného obchodu.?

Cilem marketingu tedy neni pouze zpropagovat nabizenou sluzbu ale zarover

udrzovat a peCovat o vizi znacky z pohledu zakaznika a udrzovat hodnoty, které spolenost

LAmerican 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.
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predstavuje a které si chce udrzet. Uspokojeni zakaznika zde hraje velmi dilezitou roli a
naplnéni potfeb a prani zakaznika je néco, co marketing neustale sleduje a pti pfipadnych
zménach musi reagovat a zmeénit komunikacni strategii a pfistup. Marketing cili jak na
klienty nové a potencionalni, tak na stalé, se kterymi se snazi udrzovat a dale budovat vztah
tak, aby si zakaznik pod ur€itymi produkty predstavil specifickou znacku a jeji hodnoty.

Pro spravné zameéteni 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, nazort a spoleCenského
postaveni potencialnich klientd.

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

Marketingovy tym tedy nemuze tvorit funk¢ni strategicky plan bez odpovédi na
otazky jako jsou napfiiklad nevyplnéné potfeby a pozadavky zakaznika. Zkouma také, jaka
je zakaznikova osobnost, jakou hodnotu mu nabizena sluzba nebo produkt maze nabidnout,
jakym zpusobem mu bude komunikovana a jak bude dlouhodobé schopna udrzet
spokojenost zakaznika s produktem.* Strategicky plan dale umoZiluje nastavit spravné
rozhodnuti budujici znacku a jeji dosah.

Marketing se ve vétsiné spolecnosti situuje do jednoho marketingového oddélent,
které je zodpovédné za tvorbu veskerych materiala a strategie pro komunikaci. Vyuzivané
jsou vSak také reklamni agentury, které nabizi podporu a tvorbu strategického a publikacniho
planu. Dale se zvlasté mezi vétSimi korporatnimi spolecnostmi, kde jsou naroky na
marketing velké a kapacity zdroji marketingového oddé€leni nejsou schopné pokryt
kompletni komunikacéni plan, setkavame se spolupraci s externisty. Tito externisté pracuji
samostatné a jsou do jisté miry distancovani od bézného chodu spolecnosti. Diky tomu jsou
schopni zanechat si neovlivnéné myslenky a produkovat v ramci kreativniho pocitu, a tak
piijit s napadem jenz zatim nebyl ve spolecnosti pouzit.’ Pokud drzime tvorbu kompletné v
ramci jedné spoleCnosti, muze se stat, ze budeme narazet na omezeni v ramci firemni
korporatni identity, kterd je vétSinou pfisna a neohebna. Jelikoz neni mozné se postavit

pravidlim tvorby a komunikace dané spole¢nosti, miZzeme 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 piekradovat CID®
snadno a pole tvofivosti je pro né otevien€jsi. Maji také vétsi Sance pii komunikaci s

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

1.1.2. Vztah tymové spoluprace a marketingu

Jak jiz bylo zminéno, marketing se zabyva v prvni fadé komunikaci a pfedavanim
mySlenek. Od clena marketingového odd¢leni, at’ se jedna o grafika, copywritera anebo
spravce socialnich siti, se o¢ekava, ze bude schopen zformulovat myslenku reflektujici ideu
spolecnosti a podporujici jejich produkt a dale ji v ramci prace predat. U vétSich kampani
must tito ¢lenové spolupracovat tak, aby byli schopni dohromady sestavit funk¢ni koncept a
vizualni stranku sdéleni.’

V marketingovém oddéleni se velice ceni kreativita a flexibilita navrha. Pokud je
tym dobfe sestaven, utvaii podnétné a novym napadim oteviené prostiedi podporujici nové
mySlenky. Ty budou dale dobfe slouzit i€elu zaujmout a utkveét v mysli ptijemce zpravy.
Muze se stat ze se tym kvili nekompatibilit€é osobnosti a Spatné zvolenému manazerskému
schématu ocitne v opacném pripadé — jednotlivi tvirci se uzaviou do sebe, jelikoz nebudou
mit pocit, ze jejich navrh bude uspesny. Posléze nebudou schopni pfichazet s novymi napady
a nedojde tak k pozitivni motivaci a oziveni komunikaéniho vystupu celého oddéleni. Prave
zde hraje dulezitou roli spravné sestaveny tym. Jeho efektivni fungovani je také podniceno
spravnymi rozhodnutimi manazera jako vidce tymu. Rozhodnuti by mély vést k jeho
stmeleni, podpofeni kreativity, otevienym debatdm a nabidnuti prostoru na zpracovani
myS$lenek.®

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
Clent, aby pokryl veskeré potfeby a pfipadné prevedl Cast pracovniho nakladu na externi
tvarce. 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 veskera komunikace a tvorba
v ramci 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.
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potteb lidi méné. Malo kdy se vSak setkame s multidisciplinarné zalozenou osobou efektivné
pusobici ve vSech smérech, které marketingova komunikace pokryva.

Ve shrnuti je pro marketingové oddé€leni dualezité mit nasledujici kvality: clenové
tymu maji dobré komunikacni schopnosti, jez jsou dulezité jak pro jejich tvorbu, tak pro
udrzeni dobrych vztahti v ramci tymu. Zaroven by ¢lenové méli byt schopni pomoci rozvést
mySlenky svych kolegti a pomoci jim v pfipad€ tvorby nového ukolu a rozdélit si na kazdém
ukolu praci podle momentalnich schopnosti. Organizovanost tymu je dulezitou slozkou.
Spravuje a nastavuje ji ve veétsiné piipad vedouci tymu. Ten zde hraje hlavni roli a udava
smér tvorby, motivuje a usmériuje kolektiv, udrzuje tym v daném casovém harmonogramu,
kontroluje vystup, zodpovida za veSkerou praci svych podfizenych a urovnava konflikty

uvniti tymu.

1.1.3. Manazerska 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
vlastniki této organizace.”® Pod touto definici se skryva dulezity fakt, ze v menSich
spolecnostech se jako manazer oznacuje samotny vlastnik, spravujici své podfizené. U vétsi
spoleCnosti, kterd je rozdélend do jednotlivych odde€leni podle zaméfeni a povinnosti
vétSinou vlastnik nebo zakladatel spole¢nosti urcuje jednotlivé vadci osobnosti. Dany ¢lovek
povede a bude zodpovidat za oddéleni. Manazefi maji na starost rozhodnuti, jez ovliviiuji
chod a s tim 1 zisky firmy, pfesto ze vétSinou zodpovidaji a maji kompetence pouze nad
jednim oddélenim. Setkavame se i manazery s omezenym polem pusobnosti, a to obzvlasté
ve velkych spolecnostech, kde je napiiklad personalni odd€leni silné rozvétvené z divodu
nutnosti pravidelné péce o lidské zdroje.!°

Manazeti jsou déleni podle jejich kompetenci do tfi urovni. 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 i vizi a cili spole¢nosti. Pod

vrcholnym managementem se nachazi stfedni management. Tam spadaji manazefi stfedni

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



linie — napfiklad manazefi konkrétnich pobocCek nebo tisekli, manazefi kvality a manazefi
vyvoje. Jejich kompetence ovliviiuje vétsi organizacni jednotky a jejich vlastni oddéleni.
Nejnizsim stupném managementu je takzvana prvni linie, kam spada napftiklad projektovy
manazer, manazer marketingu, vedouci uctarny anebo manazer logistiky, jimz do
kompetenci spadaji jednotlivé tymy vedené v ramci stiedisek nebo pobocek spole¢nosti.!!
Podle jiné definice manazer cili na uspé$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 spada. Pokud bude prace
manazera Uspésnd, podari se tymu vyprodukovat vice kvalitni prace, nez by v jedné osobé
manazer obsdhnul sam. I zde je ale pfimo zavislé na schopnostech manazera, zda bude
spoluprace tymu tspésna a povede k oCekavanym vysledkiim. V opa¢ném pfipad€ manazer
nebude schopen tym vést tak, aby se vSichni ¢lenové tymu citili docenéni a méli chut’ dale

pracovat a napliiovat zadané tikoly manazerem.

1.1.3.2. Obsah pracovni napln€ manazera a jeho zodpovédnosti

Do hlavni pracovni napln€ manazera spada planovani, organizovani, koordinovani a
kontrolovani.!®* Toto pojednani zahrnuje ve své podstaté veskerou hlavni pracovni napli
manazerské pozice na vSech urovnich. Manazer by si mél klast za cil nejen fizeni a vedeni
tymu ale také organizovani a stmelovani lidskych zdroju spadajicich do jeho zodpovédnosti.
Tak bude moci vyuzivat plny potencial oddé€leni 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 dokazat v urcitém Casovém horizontu. Zaroven udava i sméfovani prace tak,

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

12 ZHUO, J., 2019, str. 25.

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

14 PRASAD, R., 1991, str. 95

I5PROKOPENKO, 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>.
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aby byl nastaveny pracovni plan odevzdavek odpovidajici jak moznostem tymu, tak casové
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 ukoly Cleny tymu napliuji a
souCasné motivuji k dalsi praci a zlepSovani produktu, nebo piistupu k praci.'®

Staffing, v Ceském prekladu vybér pracovnikl, se zaobira vybérem cClena 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 dalsi rozvoj a zacvik zaméstnancu a také podpora
jejich rozvoje.?’

Directing, v Ceském prekladu vedeni, obsahuje nejcCastéji rozpoznavanou funkci
manazera. Zadavani ukold, dohled nad lidmi a jejich praci patii mezi nejdilezitéjsi
povinnosti manazera. Pokud manazer neni schopen spravné praci delegovat a zadavat, maze
dojit nejen ke ztraté Casu, ale také k nespokojenosti ze strany podfizenych, jenz se budou
ocitat v ¢asové tisni a stresu.?!

Coordinating, v Ceském piekladu koordinovani, vyzaduje od manazera praci s
osobnostmi tymu. Spada sem schopnost fesit problémy a konflikty na pracovisti. Dale se
jedna o povinnost udrzovat dobré vztahy i mezi jeho oddélenim a dalSimi oddélenimi, se
kterymi navazuje spolupraci. Manazer marketingového komunikaéniho tymu by mél
udrzovat dobré vztahy napfi¢ celou firmou, protoze marketingovou podporu potiebuje
vétSina ¢asti spole¢nosti.??

Reporting, v Ceském piekladu vykaznictvi?®, oznacuje Einnost piedavani vysledku a
jejich prezentaci nadfizenim, ¢imz se rozumi bud’to stfedni management nebo vrcholni

manazefti 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 oddélenti je zkratka pro oddéleni lidskych zdroji.

20 Tamtéz.

2 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/>

2 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/>.
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Budgeting, v Ceském piekladu rozpoctovani.?> V tomto bodé manazer musi mit
prehled o nastaveném rozpoctu, ktery byl poskytnut na fungovani a chod jeho oddéleni.
Soucasné hlid4, zda nedochazi k piekroceni rozpoctu a ptipadné prekroceni piedem ohlasit
a odvodnit.?

Manazer predpoklada, ze od néj bude oCekavano kompetentni feSeni problémi a
bude predstavovat, fidit a implementovat zmény. Zaroven by mél byt schopny rozhodovat,
vést a motivovat lidi. Dilezité je také pomahat tvofit vize do budoucna, dale je prosazovat a
planovat ak¢ni kroky k nimz dojde. Je to pravé manazer, kdo urCuje, co se na pracovisti déje
akdy.?’

Dale se manazer 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 i davéryhodnost spolecnosti, jeji produkt a sluzby spolecné s jejimi
hodnotami.?®

Dulezitou casti pracovni naplné manazera je neopomenutelné prace s jednotlivei
stejné jako s tymem. Manazer by mél vnimat podnéty ze stran podfizenych a naslouchat jim.
Meél by vyslechnout nazor podfizeného a zvazit, zda tento nazor neni varovnym signalem
pro potencionalni konflikt v budoucnosti.?’ Nakonec primarnim ucelem manaZzera 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 ukolu 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 Casti ovlivnit. Mezi tyto okolnosti se fadi
dobfte zvoleny a sestaveny komunikujici tym a struktura takového tymu, jenz jasn€ vymezuje
pozice jednotlivych ¢lent. Dalsi okolnosti je role odborného koucingu a vedeni jednotlivct
ke zlepSovani se a praci se sebou samotnym 3!

O zpusobilosti jednotlivee k vykonavani vad¢i pozice ve firmé vypovidaji jeho
zkuSenosti s vySe zminénymi ukony a jeho vysledky ale také jeho spravné porozumeéni

rozdilu mezi vykonem a potencialem. I kdyz je finalni vysledek ovlivnén obéma vySe

2 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/>.
27PAUKNEROVA, D., 2012, str. 207.

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

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

30 ZHUO, J., 2020, str. 31.

31 ZHUO, J., 2020 str. 27.
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zminénymi aspekty, manazer by je mél byt schopny identifikovat a podle toho posuzovat
Clovéka jak pracovng, tak financné. Rozdil mezi skuteCnym vykonem zaméstnance a jeho
potencialem je zjistitelny pti ukolu, vybocujicim z jeho bézného popisu prace. To je zejména
v takovych pripadech, kdy zaméstnanec nevykonéava praci rutinné a musi sahnout do svych
rezerv, lépe feeno do svych zdroji potencialu a s problémem si poradit jinak.’? Obzvlasté
v marketingovém prostiedi je potencial feSeni problému elegantné, kreativné a G¢inné velmi
vazeny. Zjisténi potencialu podfizeného vSak neni jednoduché a tézko vycislitelné ve
finanénim ohodnoceni. Proto se manazer primarné soustiedi na vykon, tedy praci,
vykonéavanou zaméstnancem na bézné denni bazi.

Ve shrnuti jsou zodpovédnosti manaZera tii prvky: ucel, lidé a proces. Ugel ma
manazer vést tak, aby ho ¢lenové tymu sdileli a byli si védomi divodu, pro¢ jim na praci
zalezi a cht§ji ji vykonavat. Samotni Clenové tymu jsou neustdle ménici se jednotkou.
Manazer je musi neustale sledovat a vypozorovat v idealnim piipadée jesté pred finalnim
vybérem nového Clena. Zaméfuje se pfitom na nalezité kvality pro zaclenéni se do tymu a
zda clen disponuje schopnostmi a dovednostmi nutnymi k vykonu prace v ocekavané kvalité
a ase. Pokud manazer zvlada mit pod kontrolou ucel a své zaméstnance, proces nebyva tak

t&zce nastavitelny .

1.1.3.3. Vlastnosti potirebné pro dobrého manazera

Dobrého manazera reflektuji nejenom jeho zkusenosti, ale hlavné jeho osobnostni
predpoklady pro danou roli. Jeho chovani a vystupovani dava jasny signal jeho tymu a
zbytku spole¢nosti, zda se na n&j mohou spolehnout a je pro né davéryhodny .3

Prokopenko v knize Vzdélani a rozvoj manazeri vyzdvihava za nejdulezité)si
vlastnosti pracovitost, duaslednost, cilevédomost, tvofivost a kreativitu, kulturni
pfizpusobivost, porozuméni, schopnost spoluprace a sebejistotu ve své nazory a
rozhodnuti.?> Mimo jiné by manazer mél mit jiz od pfirody 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 1 ve vypjaté emocni situaci poskytovat stabilitu a pomahat fesit problémy bez

32 pPLAMINEK, J., 2018, str. 72.

33 ZHUO, J., 2020 str. 29.

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



emocionalniho zapojeni. Z jeho pozice vykonava velmi naroné rozhovory nejen s
podfizenymi a musi védeét, jak postupovat v situaci, kdy je nutné jednomu z ¢lenti tymu sd€lit
ze dostava napiiklad vypoveéd’. V téchto situacich by mél poskytnou podporu a brat ohledy
na city zacastnéného ale zarover se nenechat strhnout do emocionalni spiraly.?¢

Dobrého manazera je mozné kromé vlastnosti jeho samotnych identifikovat i podle
vysledkd jeho tymu. I pfesto ze néktefi manazefi spliuji vétSinu pozadavki z vySe
zminénych kritérii, jejich tym neni schopen vykonavat ocekavanou praci a podavat
vysledky. Jelikoz do povinnosti manazera spada i vybér ¢lent tymu a jejich organizace,
prave zde se lze setkat s pfimym ukazatelem, zda je manazer schopny vykonavat svou praci
nadstandardné, nebo zda jen rozdéluje tkoly podfizenym. Tym by mél pod vedenim dobrého
manazera pravidelné podavat vynikajici vysledky.?’

Dulezitym stavebnim kamenem dobrého manazera jsou proto nejenom osobnostni
rysy uvedené vysSe, ale Casto je to praveé zkuSenost predana praci v tymu anebo rozvojem ze
strany manazera. Manazer se musi naucit jednat s riznymi typy lidi, identifikovat jejich
potfeby, uznat jejich nazory a motivovat tak, aby pro manazera pracovali s chuti a bez
sebezapteni.

Pro clovéka dlouhodobé a dobie vykonavajiciho manazerskou povinnost neexistuje
pfipad, kde bude problém s vedenim lidi a prejimanim zodpoveédnosti. 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 vyhofeni negativné ovliviiuje
celé oddéleni, jelikoz neni schopen podat odpovidajici vykon tak, aby mohl inspirovat k
efektivni praci vlastni tym.3®

Dale by mél manazer byt schopen se dostatecné vzdé€lat v oblasti, ve které puasobi a
meél by rozumét tomu, jakym zptisobem pracuji jeho podfizeni tak, aby mohl adekvatné
hodnotit a Casové planovat jejich praci. Pokud jde naptiklad o manazera v elektrotechnické
spolecCnosti, 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 pfipadé potieby podfizenému pomoci.*”

Neopomenutelnou kvalitou manazera je také socidlni vyspélost a porozumeéni

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

36 ZHUO, 1., 2020 str. 35.
37 ZHUO, 1., 2020, str. 25.
38 ZHUO, J. 2020, str. 33.
3 PAUKNEROVA, D, 2012, str. 209.
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jedna o faktory vnitfni, nebo vné&jsi. Pod pojmem vnitini faktory motivace je rozuméno
napiiklad rozSifeni zaméstnancovych dovednosti o nové schopnosti, samostatnost, nebo
moznost fizeni vlastni ¢innosti. Faktory vné&jsi motivace predstavuji financni ohodnoceni
zamé&stnance. Spoleéné snim by mél dbat i na jejich potieby.*® Bude-li schopen je
identifikovat ziska tim 1 jasnou predstavu, jak 1épe vést zaméstnance k tomu, aby se v praci
citili dobfe 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 néj
ale i na jeho prostfedi. Humor miize pomoci fesit problémy, snizuje stres a pomaha chranit
pied vy&erpanim. Zarovefi podporuje kreativitu, vynalézavost a kolektiv spojuje.*!

Pro zaméstnance je dilezité mit viru v jeho nadfizeného. Budovat by ji mél manazer
skrze vlastni poctivost a otevienost smérem k podiizenym. Pokud se manazerovi nepodafi
vybudovat si se svym tymem dostatecné divérny vztah, mize tim ovlivnit jeho pfipadny
rozpad. Presto ze musi pocitat s tim, Ze kazdy z tymu muze odejit, diky budovani vlastniho
vztahu a piijemného pracovniho prostiedi mize manazer presvédCit zaméstnance, aby

neodchazeli.*?

1.1.3.4. Vnimani vlastni zodpovédnosti v roli manazera

Pfi nastupu do role manazera je nutno vzit v potaz, jakou odpovédnost tato pozice
obsahuje. Mezi hlavni zodpovédnost patii zajistit podfizenému vSe potfebné k tomu, aby

B Toto téma by mél manaZzer pravidelné s podiizenym

mohl vykonavat svou praci.
konzultovat. Napfiklad 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 nakladi na zakoupeni programa 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 neustalém kontaktu a komunikovat s nimi
moznosti rozvoje a urychleni jejich prace v idealnim piipadé tak, aby to i pro zaméstnance

bylo pohodIné a piinosné.

9 URBAN, I, 2017, str. 12.

4 FURMAN, B., 2017, str. 35.

2 HOFFMAN, R., 2016, str. 33.

+ Impulzy, 2018 [online]. Je manaZer zodpovédny za vykon svych pracovnika? [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 m¢l
kontrolovat tvorbu vystupt svého oddéleni a jednat se Cleny tymu férové. Po dokoncCeni
ukolu by mél byt schopny zaméstnance i pochvalit a dat jim zp&tnou vazbu k jejich vykonu **

Na druhé strané je manazer zodpovédny za analyzu tymu v pfipade jeho selhani nebo
snizeni vykonu. Mél by zhodnotit kde dochazi k problémtim, pokud se jedna o jednoho nebo
vice pracovnika a jaké opatfeni je tfeba zavést k naprave situace. Pokud zadné z opatieni
nepomuze, je manazer zodpovédny za propusténi zaméstnance, protoze neni schopen se
piizpasobit pracovni zatézi a termintim.*

Manazer se stava vzorem pro svij tym a mél by si byt védom dopadu veskerého
svého chovani. Mira, v jaké zaméstnanci svého manazera povazuji za svij vzor je urCovana

t.46

jejich vzajemnym vztahem a v Case se mize meénit.*® Jeho zodpoveédnost za vlastni chovani

a vystupovani je o to vetsi.

1.1.3.5. Vedeni malého tymu

Vyhodou prace s mensSim 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 mésict a zarovern 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, predat si
zpétnou vazbu a ocenit dobfe odvedenou praci, pricemz ukoly prodiskutovat. Debata by
meéla probihat strukturované podle pfedem piipravené osnovy manazera a manazer by se
nem¢l piili§ vyvySovat nad podiizeného. Z pratelské a inspirujici schiizky by se snadno stal
nepiijemny zazitek.

Na druhou stranu se s men§im poctem lidi manazer omezujeme na specialisty v
oblastech dle poctu lidi. Mze byt v tymu renesanéni ¢lovék ovladajici vicero sméra a bude
disponovat schopnostmi tii jinych zaméstnanct. Jeho ¢as vSak bude stale stejny, jako Cas

vSech ostatnich spolupracovnikii. Pokud se jedna o praci na vétsich projektech a je nutné

4“4 ARMSTRONG, M., 2020, str. 60.
4 Tamtéz,
4 BEDNAR, V., 2022, str. 88.
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pokryt velké spektrum prace, maly tym se muZze potykat s delsi dobou vyhotoveni a také s

piehlcenim tkoly.*’

1.1.3.6. Vedeni velké skupiny lidi

Jak jiz samotna podstata napovida, pii praci v tymu vetsim nez pét lidi se manazerova
kapacita pro vénovani se jednotlivcim znacné snizuje. Pravidelné schizky s jednotlivci jiz
nejsou mozné naplanovat tak, aby nenarusovaly pracovni zatizeni a neovliviiovaly vysledky
celého tymu. Ve vétsich tymech se proto da mluvit o takzvaném nepfimém fizenim ze strany
manazera,*® které obnasi povéfeni manazerem jednoho ze svych podiizenych tim, Ze z ¢asti
dohlizi na cast tymu a reportuje manazerovi, jaké vysledky jemu svéfeni lidé podavaji, s
jakymi problémy se potykaji a v pfipadé potieby samotné problémy po dohodé s manazerem
sam komunikuje. Tito podfizeni manazefi ov§em opét potfebuji byt zauceni a mit dostate¢né
schopnosti, aby mohli tuto praci vykonavat, a to bez ovlivnéni jejich vlastni pracovni naplné.
Plnou odpovédnost za sviij tym nese neustale 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, Zze muze cast svych pravomoci svérit prave jemu.

Dalsim faktorem béznym u pocetn€jSich tymu je rozdil v chovani jednotlivci.
Nejveétsi dopad to ma napiiklad prave na spolecné porady a schiize, kde se ve vétsim poctu
muize vyskytnout ostych pii sdileni nazort. Pti schiizce tfi osob jsou lidé spiSe schopni podat
zpétnou vazbu a svij nazor, aniz by se styd€li anebo citili zastraseni velkym tymem. K tomu
se pridava i pocit podfizenych, ze je manazer vedouci velky tym lidi mnohem silnéjSim
manazerem nez manazer na stejné urovni majici pod sebou lidi méné a potykaji se se
strachem z autority.*’

Casto s v&tsim tymem prichazi zaroven vice prace a ukol(, coZ pro manazera
znamena vice straveného Casu pii urCovani priorit, sestavovani Casového rozmezi na
jednotlivé tkoly a pravdépodobnost, ze prace nepostupuje podle planu. Na manazera jako
jednoho ¢lovéka spolecné s tim piichazi i vic vyzev a musi mit pod dozorem vice problému.
Ve chvili, kdy se pak u né€kterého z projekt casovy harmonogram zpozdi, navazi se na néj
dalsi problémy a je komplikované vratit vSe zpét o normy tak, aby tym podaval kvalitni

vysledky.

7 ZHUO, 1., 2020, str. 57.
8 ZHUO, 1., 2020, str. 191.
¥ ZHUO, 1., 2020, str. 192.
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V tomto piipadé se dostavame i k tématu delegovani prace, coz mize manazerovi v
téchto ptipadech znacné praci ulehcit. I zde musi manazer dbat na spravnou 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 ¢lent do tymu musi mit manazer na mysli, ze jeho volba ovlivni
schopnost tymu spolupracovat. Pokud po skonceni vybérové fizeni manazer udéla finalni

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

1.2.1. Profilovani nového zaméstnance a vybérova rizeni

Pfed dohodnutim spoluprace s HR oddé€lenim by si mél kazdy manazer polozit
otazku, koho do tymu potiebuje piijmout. Jaky typ ¢lovéka by mu v plnéni tkolt nejvice
pomohl a mél by dovednosti nutné k vykonavani dané pozice. NejCastéji se setkavame s
pozadavky na vzdélani a zkusSenosti. Spole¢nost naopak muze nabidnout uchazecim rizné
benefity. Na druhou stranu je také tfeba dopredu si ujasnit, jaké vlastnosti povazujeme za
nezadouci.

S profilaci jako takovou muze dale pomoci specialista pro nabor anebo jiny
pracovnik z personalniho oddé€leni, podavani nabidky by vSak meélo probéhnout za
spoluprace s manazerem. Stejn¢ tak za ucCasti manazera, by mélo probihat i samotné
vybérové fizeni.

Dle standardti spole¢nosti je nutné pocitat s tim, ze vybérové fizeni mize mit vice
kol. Dillezita je zaroven piiprava na to, ze i za predpokladu, ze se nam uchaze¢ bude libit
v prvnim kole vybéru, nemusi se osvéd¢it v kole druhém. To je také divod, proc se dvou
nebo tii kolova vybérova rizeni stavaji ¢im dal oblibenéjsi zejména ve vétSich spolecnostech.

Pted pohovorem je vhodné si dusledn€ nastudovat zivotopis tak, aby nebyly kladeny
nevhodné otazky. Vedouci by mél mit o uchazeci dostatek informaci, aby si mohl rozhovor
doptedu rozplanovat. Uchaze¢ tak bude pusobit jako ¢lovek, o kterého ma spoleCnost zajem
a jeho zivotopis pfijimaciho zaujal.

Vybérova tfizeni jsou tedy spolupraci manazera oddéleni a HR specialisty. Tito dva

by se meli spolu domluvit dopfedu, jakym stylem a smérem budou chtit rozhovor vést a méli
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by se snazit o co nejpiijemnéjsi a nejuvolnéné€jsi atmosféru. To je dalezité zejména pro
samotného uchazede, jelikoz kazdy pracovni pohovor je velmi stresové zatézujici.>

Pohovory by mély probihat formou osobniho setkani. I kdyz se muze uchazec dle
zaslaného zivotopisu jevit jako idealni kandidat, nemusi tomu tak ve skutecnosti byt. Osobni
setkani a pohovor je piileZitosti poznat se, a to pro obé& strany.>! B&hem tohoto pohovoru
bude manazer usilovat o ziskani co mozna nejvice informaci o daném ¢lovéku, predevsim
pak ty informace, hrajici dulezitou roli pro zvladnuti dané pracovni pozice. Nemén¢ dilezité
jsou také informace vedlejs$i, jako jsou volno ¢asové aktivity a podobné. Tyto informace
mohou poukazat na osobnost jedince a také se diky témto otdzkam uchazeci 1épe uvolni a
rozmluvi se.

K zohlednéni je také misto, kde se bude pohovor odehrava. Idealni je uzavieny a
klidny prostor, kde béhem pohovoru nebudou dalsi pracovnici prochazet a vstupovat do
rozhovoru.>? Béhem pohovoru by nemélo dochazet ani k jinému rudeni, jako jsou vyzvanéni
telefonu anebo pogitade oznamujici piichod nového e-mailu a podobng. Cas vyhrazeny na
pfijimaci pohovor by nemél byt naruSovan ani vn&jsimi vlivy a spolupracovnici by méli
reflektovat jeho dulezitost a v téchto pfipadech 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 prizpisobeny podle potfeb, manazer by se mél drzet také
predpfipravenych otazek a klast je vSem kandidatim stejné. Jen tak lze porovnat odpovédi
mezi jednotlivymi ucastniky.

Prvni slovo ma na pohovoru pracovnik personalniho oddéleni, ktery jesté jednou
predstavi zacastnéné a prubéh pohovoru. Tento pracovnik by mél pohovor také ukondit,
avSak bez finalniho rozhodnuti. Vybér kandidata je tfeba zvazit a rozhodnuti by se nemélo

délat v okamziku pohovoru.>?

1.2.2. Prijeti nového zaméstnance do tymu

Pozornost peclivému zaclenéni nového zameéstnance do tymu a seznameni s

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

50 ZHUO, J., 2020, str. 151.

S POHLUDKA, M., 2018, str. 66.
52 BELOHLAVEK. F., 2017, str. 32.
53 POHLUDKA, M., 2018, str. 68.
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zameéstnanec seznamen s tymem, s manazery spolecnosti a s kolegy z jinych oddéleni, s
nimiz bude kazdy den prichazet do styku v ramci spoluprace na jednotlivych projektech.
Manazer by mél také pridelit zaméstnanci pomocnika schopného poskytnout pomoc se
szitim se s pracovnim prostfedim, uvede ho do pracovniho procesu, vysvétli fungovani v
ramci jednotlivych projektd a seznami ho s aktualnim stavem jednotlivych ukolt.>*

Nemélo by se stat, Ze novy zaméstnanec piijde na pracovisté a nebude pro négj
ptipravené jeho pracovni prostiedi. VSe by meélo byt pfipraveno s dostateCnym casovym
predstihem, aby se novy zaméstnanec citil vitany a o¢ekavany a mél k zapocCeti prace veskeré
potiebné nastroje.>> Vhodné je také nového kolegu pozvat na jednu z neformalnich akci v
ramci tymu. Tak se bude citit zaclenény a s kolegy se seznami 1 na osobni trovni.

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

vazné a kolegové jsou pripraveni nabidnout pomoc, bude-li potfebovat.

1.2.3. Snizeni fluktuace

Stejné€ jako manazera ovliviiuje piichod novych ¢lend do tymu, ovliviiuje ho i jejich
piipadny odchod. Pokud se pravidelné vénuje napliiovani nutnych potfeb zaméstnanca,
pravdépodobnost, ze budou tym opoustét se snizuje, ale nemizi. Ve chvili, kdy manazer
zacne vnimat vys$i fluktuaci v jeho tymu, prvni kladenou otazkou je pro¢ lidé odchazeji a
co je naopak v tomto konkrétnim zaméstnani 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
muze stat plat neodpovidajici pracovnimu vytizeni, vy$si nabidka vydélku od konkuren¢niho
zaméstnavatele, st€hovani se zaméstnance do jiného regionu anebo vycerpani jedince ze
stresového pracovniho prostiedi. Presto, ze zaméstnanci svij odchod vétSinou oduvodriuji
pravé lepsim finan¢nim ohodnocenim u konkurence, nemusi to byt pravym divodem.
Jednim z nejcastéjSich davodu, obzvlasté u kvalifikovanych zaméstnanca jsou vztahy na

pracovi$ti a pfeCerpani kapacit jednotlivce a nasledna ztrata smyslu jeho prace.’” Na rozdil

3 POHLUDKA, M., 2018, str. 78.

35 Pritvodce 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/>.

56 BEDNAR, V., 2018, str. 14.

S BEDNAR, V., 2018, str. 24.
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od méné kvalifikovanych zaméstnanct, ktefi se nechaji zlakat personalnimi agenturami
s vidinou lepsiho vydeélku, tito zaméstnanci spiSe reaguji na nabidku klidného pracovniho
prostredi, praci v méné pocetném kolektivu a pozitivni uplatnéni.

Fluktuace zaméstnanci se neda v zadné mire zcela limitovat. Samotné stfidani a
obnova pracovniho prostfedi mtze tymu v urcitych pfipadech i pomoci a ozivit ho. Zaroven
je ale tfeba dbat na mez, kterou by mél manazer oddé€leni nastavit a sledovat, zda neni

prekrocena.

1.2.4. Zavedeni pravidelnych procesu 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
rozpolozenim zaméstnanci muZze manazer ziskat napiiklad zavedenim pravidelnych
schtizek nebo porad, na nichz se kazdy ¢len dostane ke slovu a ma prostor k predstaveni
svého pokroku. Ostatni ¢lenové maji posléze moznost mu k ukolu dat soucasné i zpétnou
vazbu.>®

Ke kvalitnimu vedeni porad je nutné fadné specifikovat cil porady, Casové vymezeni
a s dostateCnym predstihem zaméstnance na poradu upozornit. Zaméstnanci by méli mit k
dispozici nastin agendy, aby se mohli pripravit a mohli se k danym bodim vyjadrit. Porada
by méla byt pro vSechny zastoupené piinosem a také moznosti naucit se nebo dozveédét se
néco nového. Tento pristup je efektivni pfi feSeni jejich pracovnich povinnosti anebo ke
zvySeni produktivity.’® Pokud ulastnici porady neziskaji pozitivni pocit ze spoleiné
straveného Casu, pravdépodobné nastala chyba ve vedeni, nebo fizeni porady. Manazer by
mél také pred svolanim porady upiimné zhodnotit, pro které pracovniky bude tato schizka
pfinosna a ktefi nemusi byt pfitomni. Pokud bude manazer zvat na poradu i zaméstnance,
jejichz pritomnost neni vyzadovana a na konkrétné feSenych tkolech se nepodili, ztraci tim
jejich Cas a muze se setkat i s negativnimi pocity ze stran zaméstnanci. Ti budou
pravdépodobné poradu povazovat za ztratu casu.®

Jednou z takovych chyb muaze byt neumoznéni v§em zucastnénym vyslovit svij

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

38 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-vy znam-porady -pro-novy-tym>.
3 ZHUO, J., 2020, str. 129.

60 ZHUO, J., 2020, str. 137.
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vyjadreni kazdého zicastnéného a za predpokladu, ze konverzace za¢ne nékterého tiCastnika
utlaCovat, vstoupit do debaty a nabidnout prostor i tém, ktefi se ke slovu nedostali. Dalsi
chybou muze byt nesdileni objektivni zpétné vazby. Pokud bude schiizka zacinat pravidelné
se zpozdénim, Gcastnici nabudou pocitu, ze porady nemaji vysokou dulezitost.

Béhem pravidelnych porad je vhodné také udélat prostor na ur€enti priorit. Samotna
prioritizace je velmi dualezitou soucasti prace kazdého zaméstnance a pokud maji zadané
ukoly vysokou dulezitost a jsou zaroven ¢asové naro¢né, je tieba jim pridélit nejvyssi
prioritu. Se zamé&stnanci je nutné dale komunikovat priority ostatnich tikoll a stanovit plan,
jak splnit ukol prioritni a zarovei neopomijet tikoly ostatni.®! Pravidelné schizky s tymem

mohou slouzit zaroveri jako ,,posilovac™ vztahti v kolektivu.

1.2.5. Dulezitost spravného odhadnuti osobnostniho typu druhé strany

Jak bylo jiz zminéno vySe (kapitola 1.1.3.3.) je zddouci, 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. VSechny tyto prvky maji vliv i na vysledky jeho prace.®?

Zatimco nékteré vlastnosti ma ¢loveék vrozené, jiné ziskava zkuSenostmi a nasledné
se rozviji. Pravé tyto vlastnosti manazera zajimaji a stavi na nich rozvojovy plan
zaméstnance. Pfi spravném odhadnuti osobnostniho typu muize manazer také predchazet
pfijetim uchazece nehodiciho se do kolektivu jeho oddélenti.

Pfi spravném detekovani osobnostniho typu zaméstnance manazer ziska vyhodu v
podobé snazsi volby komunika¢niho piistupu k podiizenému.®* Pokud bude zvoleny pfistup
efektivni, manazer ziska u podfizeného potiebnou duvéru, coz je dulezité k budovani
loajality v tymu. Pokud podfizeni nadfizenému divetuji, dovoli si pfed nim byt otevieni a

upfimni.

8! 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.

63 Smarter [online]. Osobnostni typologie v manaZerské a obchodni praxi [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<https://www.smarter.cz/osobnostni-typologie-v-manazerske-a-obchodni-praxi>.
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1.3. Manazerské styly situacniho vedeni

Nejcastéji vyuzivanou teorii manazerskych styli je takzvana teorie situaCniho
vedeni, jindy oznaCovana jako situani leadership.®* Teorie je zaloZena na Ctyfech stupnich
chovani manazera liSicimi se mirou defektivity a podpory. Teorie situacniho vedeni klade
vysoké naroky na manazera v ramci rozhodovani, ktery styl je vhodné v dané situaci vyuzit.
Pokud manazer neni dostateCné obeznamen se situaci a s mirou daveéry schopnosti svého
zaméstnance, muze hrozit nevhodna volba manazerského stylu aplikovana na podfizené.

Zvoleni vhodného manazerského stylu probiha na zaklad€ podrobného pozorovani
aktualni situace a urovni moralky v tymu. Samotna volba manazerského stylu neni nutné
permanentni. Naopak, volba by méla by byt pravidelné aktualizovana a pfizptisobena
okolnostem.

Rozdil mezi nasledujicimi styly je primarné v pfimocarosti fizeni podfizenych a
podilu manaZera na praci tymu.®> Jak muzeme vidét na obrazku ¢. 1, manazerské styly na
sebe navazuji a mohou se také prolinat. Ocekava se, ze pfi spravném pochopeni a
implementaci této teorie je manazer nucen styly vedeni pravidelné stiidat. Manazer by tedy

mél by byt dostatecné zkuSeny na to, aby byl toho schopen.
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8 Dusan Jilek, 2019 [online]. Situa¢ni vedeni. [cit. 2023-03-30]. Dostupné z:
<http://www.dusanjilek.cz/blog/situacni-vedeni>.

% POHLUDKA, M., 2018, str. 27.

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

V direktivnim stylu vedeni se manazer primarné fidi svym ndzorem a pohledem na
zpracovani ukold.*” Chce byt piitomen u rozhodovani i u procesu jako takového a rad do ngj
zasahuje. Tymu manazer pfedava presné vedené informace vramci zadani spolecné
s instrukcemi a pfedstavou, jak bude dany ukol vykonan. U tohoto stylu vedeni nemohou
zameéstnanci pracovat samostatné, protoze manazer chce byt neustale v ramci déni. Povazuje
za svUj zajem se na vysledku aktivné podilet a ovliviiovat vystupy.

Jedna se o postup bé&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 zaméstnanctm, ktefi instrukce pfivitaji a jejich prace se
usnadni o jasné dané ukoly. Navic je zde mozna konzultace vize vysledku s manazerem.
Diky tomuto navodu je integrace nového clena do kolektivu snazsi a ziskani zkuSenosti
pohotoveé;si.

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 dlouhodobé. Muze dojit také ke zdrzeni vlastnich ukold. Presto, Ze je tento pristup
Casty, v idealnim pfipadé by mél byt kombinovan s jinym stylem, ktery dovoli manazerovi
vénovat se 1 svym vlastnim povinnostem.

Manazefti s timto stylem vedeni jasné€ vystupuji nad své podiizené. Vzajemny vztah
mezi Cleny tymu a manazerem neni na osobni Urovni. Debaty se zamé&stnanci jsou spise
jednostranné a u urcitych osobnostnich typi se tento piistup mize setkat s odporem a ztratou

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

1.3.2. Koucovaci styl

Koucovaci styl vedeni lidi je blizky direktivnimu, komunikace mezi manazerem a
Cleny tymu je vSak osobné&jsi. Manazer jiz svij nazor direktivn€ nerozkazuje bez pripusténi

jinych nazort, ale vysvétluje, jak by si splnéni tikolu predstavoval, z jakého divodu a pta se

87 PRUKNER, V., 2014, oddil 4, e-kniha dostupna z: <https://publi.cz/books/114/04 html>.
68 POHLUDKA, M., 2018, str. 27.
% POHLUDKA, M., 2018, str. 31.

20


http://publi.cz/books/114/04.html

i na nazor druhé strany.”® Pro manazera jednajiciho kou¢ovacim stylem je dilezité, aby méli
zameéstnanci o praci zajem, ptali se na dopliujici otdzky a byli nasledné¢ motivovani ukol
splnit. Tak budou mit ¢lenové tymu pocit, Ze se mohli podilet i na jeho zadavani. Od
manazera je vyzadovana podobna 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.

Jistd mira samostatnosti je pii uplatnéni tohoto stylu zadouci, soucasné je zde vsSak
manazer v roli kontrolora a vede lidi jasné urCenym smérem. Manazer toleruje jistou miru
autonomie a postifehiim svych zaméstnancli vénuje Cas i pozornost. V piipadné potieby jim
pfizpusobi své instrukce. Dochazi zde k budovani pevnych vazeb s kolegy a stava se
diveérngjsim clenem celého tymu.

Manazer buduje diky mozné debaté a prostoru pro vyjadfeni a utvareni spole¢nych
plani pro zpracovani ukoli v zaméstnancich davéru. Ta videalnim pfipadé plyne
z konzistentnosti nazort 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
zaméstnanec vyznamnéjs$i kompetence a pfichdzi s nimi 1 moznost stavét na vlastnich
rozhodnutich, 1 kdyz stale pod kontrolou nadfizeného. Pro manazera je zadouci, aby se
s postupem cCasu jedinec osamostatnil a byl schopny dale fungovat bez pfipadného
reportovani svych ukold.

Koucovaci styl je na pracovistich bézné aplikovan, ne vSak tak casto a dominantné
jako napftiklad direktivni manazersky styl. Jeho pouziti zvlaste pfi zaclenéni nového Clena je
vitano, vét§ina manazert k nému se vsak jiz po zapracovani zaméstnance nevraci. Tento
pfistup by mohl pomoci také k motivovani ¢lena tymu neciticiho se v praci dobrte, ale

schopného délat své vlastni rozhodnuti.”!

1.3.3. Podporujici styl

Podporujici styl se lisi od predchozim stylim v tom, Ze manazer stoji v debaté
v podstaté na stejné urovni jako zaméstnanec. Pii zadani ukolu nebo jeho feSeni zahrnuje
manazer zaméstnance do vSech detaild, zajima se o prubéh prace a zaroven predava dalsi

informace. Manazer utvari 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 zalezeného na
kompetentnosti zaméstnance a jeho chuti spolupracovat aktivné s manazerem. Jsou lidé,
kteti si tento styl nedovedou predstavit jak z pozice manazera, tak z pozice podfizeného.
Pokud se manazer rozhodne, ze chce tento styl aplikovat, je vhodné vybrat spravného
zamestnance, ktery se bude dobrovolné ti¢astnit schiizek tohoto charakteru a budovani dobré
atmosféry v celém tymu.

Podporujici styl neni vhodny pro nové piijaté a nezaucené zamestnance. Zaroven
zameéstnanci, ktefi jsou demotivovani a nejevi o praci zajem nemusi dobfe na tento styl
reagovat. Pokud povazuji praci za zbyteCnou 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 manazerem se 1épe znaji. Jsou schopni oteviené s nim praci konzultovat
a ochotné poskytnout svij upiimny nahled na situaci. Diky tomu pfistupu mohou byt
motivovani k vys§imu vykonu, protoze ziskaji pocit, ze jsou vlastnimi pany 1 kdyz

zodpovédnost je stale sdilena s manazerem tymu.”?

1.3.4. Delegacni styl

Zde je nutné podotknout, ze zadani prace neznamena jeji delegovani. Zadani prace
probiha v ramci zadani ukolu manazera zaméstnanci, pfiCemz se jedna o ukol bézné
spadajici do zaméstnancovy agendy. Pokud manazer ukol deleguje, prevadi svij tkol na
zaméstnance spolu se spojenymi pravomocemi. Stale vSak zodpovédnost za kol nese
manazer.’* Delegace sebou vzdy pfinasi riziko.

Delegovani ukolil da manazerovi jistou volnost, presto je vSak tieba mit dohled nad
zameéstnancem, na kterého byl ukol pfeveden. Zaroven tento piistup motivuje tym, protoze
se citi vice autonomni a potiebny.”> Nejcast&ji jsou delegované rutinni ukoly a ukoly s nizsi
dilezitosti.

Velmi dulezité je dbat na spravné uvedeni cill a vize, od nichz by se vysledek nemél

prilis odklonit. Pokud manazer mize konstatovat, Ze ma v tymu dostatecné davéryhodného

72 Tamtéz.
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a schopného clena, aby na néj Cast prace delegoval, usnadni mu tento pristup operativu a
uvolni kapacitu na dulezitéjsi ukoly a vedeni kolektivu jako takového. Zaméstnanci mohou
kromé& motivace profitovat také z novych zkusenosti a rozsifeni obzort spolecné se ziskanim
novych kontaktu.

Manazer musi pocitat i s poskytnutim vSech potiebnych zdroji a prostiedka
k vykonani daného ukolu. Pfipadné dotazy by nemél opomijet. Pokud delegace pro
manazera znamena ukol prevést na jinou osobu a nasledné pouze zkontrolovat vysledky,
termin , delegovat™ si vylozil Spatné a muze nést nasledky a dalsi demotivaci ¢lend tymu.

Jeste pred zvolenim tohoto stylu vedeni lidi musi byt manazer podrobné obeznamen
s kompetencemi ¢lent svého oddé€leni. Neni vhodné, aby delegoval ukoly na ¢leny, ktefi
nejsou dostatecné zaucCeni v procesech a chodu spolecnosti. Zaroveni by mél piihlizet 1
k vlastnimu vytizeni jednotlivca.

V piipadg, ze v tymu neni jednotlivec spolehlivy natolik, aby na n¢j delegoval ¢ast
svych tukolt, mél by manazer opét zvazil potencial ¢lenti tymu. V nasledujicim 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
systematickym metodam dostava manazer moznost pracovat i s obtiznéj§imi jedinci. Mtze
zlepSovat své komunikacni dovednosti a ucit se lépe rozumét svym podiizenym. Jeho
jednani pak bude efektivnéjsi, maze predchazet konfliktim, podnécovat kreativni mysleni
v tymu a zlepsit mezilidské vztahy na pracovisti.”’

Samotné techniky se mohou déle vyvijet a mohou mit presah i do vice kategorii.

Zaroven i manazer se muze dale vyvijet a prichazet na dalsi pristupy.

7 SULER, O., 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 svij vlastni
rozvoj. Pomahaji mu s organizaci Casu, priorit, spraci na duSevni vyrovnanosti a
zefektiviiuji jeho pracovni dobu na maximum.

Technika Analyzy hospodareni s ¢asem vyzaduje tvorbu matice dulezitosti. Jedna se
o tabulku o ¢tyfech polich viz obrazek ¢. 2. Tabulka sefazuje povinnosti manazera podle
jejich dualezitosti a naléhavosti. Po sepsani povinnosti do pfislusnych kvadrantt je snazsi
rozhodovat, ¢emu je nutno se vénovat prioritné a kolik toho jesté v agendé zbyva. VétSina
manazeru se primarné soustfedi na kvadrant I a opomiji své povinnosti, z kvadrantu IV.
Pokud je manazer natolik vytizen, ze neni schopen dokoncovat veskeré tkoly, je vhodné

delegovat ukoly ze &tvrtého kvadrantu schopnému ¢lenovi tymu.”®

311Z3na

v m

-

g Rutinni zalezitosti Vyruseni

. | Nékteré telefony Nékteré navstévy

& | Zbyte¢né zdleZitosti Nékteré porady a hlaseni

™ |  Pfjemné &innosti ~ Oblibené &innosti
NENALEHAVE NALEHAVE

Obrazek 2: Matice analyzy hospodafeni s Casem”

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

pro nasledujici mésic tak, abychom mohly v dalsim kroku urcit ke konkrétnim tikoltim jejich

78 SLUER, O., 2009, str. 5.
7 SULER, O., 2009, str. 5.
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prioritu. Po specifikaci cild, ukold a priorit je sestaven tydenni plan, skladajici se z ukolt
vedoucich k naplnéni cile ®

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

1. Zajistéte prioritizaci v§ech ukolt

Identifikujte a omezte vlastni rusivé elementy
Omezujte Cas straveny netizenymi diskusemi
Vsimejte si, co vas rusi, poznamenavejte si 0 vyruseni zdznamy
Analyzujte zdznamy vyruSeni
Neakceptujte neohlaSené navstévy
Nastavte si se svym nadfizenym harmonogram dostupnosti

Nastavte si harmonogram i se svymi podiizenymi

O ® N R WD

Naucte se odmitnout nekteré pozadavky

Pokud se manazer stane zavislym na své praci, stava se workoholikem. Jeho zavislost
muze ovlivnit jeho zdravi, vede k porucham spanku, zvysuje tlak a maze vést az k infarktu.
Zaroven tim ovliviiuje své okoli, jak v pracovni, tak v osobni roving. Pfi uvédoméni, ze
manazer trpi workoholismem, je vhodné dodrzovat nasledujici zasady. Mezi tyto zasady
patii stanoveni hranic vlastnich kapacit, dale pravidelné d€lani prestavek napii¢ pracovni
dobou. Pomiize i samotné zjednoduseni svého zivota, opusténi rutiny, stanovovani realnych
cila a v pfipadé potfeby 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
muze i zvazeni, zda je nutno byt u vSech porad a meetingti, nebo zda se dana schiize obejde
bez néj a jemu bude stacit zapis.??

Dal§i pomocnou manazerskou technikou je technika zasady obnovy sil. Lidskou
bytost miizeme vnimat jako entitu sloZzenou ze ¢tyf dimenzi. Jedna se o dimenzi fyzickou
(obsahuje péce o vlastni té€lo), duchovni (obsahuje nase hodnoty), dusevni (obsahuje touhu
o zvlastnim sebezdokonalovani) a spoleCenskou (obsahuje potiebu spolecnosti). Jednotlivé

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

%0 SULER, O., 2009, str. 24.
81 SULER, O., 2009, str. 27.
%2 SULER, O., 2009, str. 37.
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spole¢né s kvalitnim odpocinkem. Duchovni dimenze ¢erpa z vlastni viry a hodnot, posléze
pfirody. Dimenze duSevni je nejvice dobijena ¢tenim, malovanim, vzdélavanim nebo jinou
kreativni Cinnosti. SpoleCenska dimenze vyzaduje udrzovani dobrych vztaht, traveni ¢asu
ve spoleCnosti. VSechny tyto dimenze muZzeme adresovat investovanim Casu do sebe.

V idealnim piipadé se doporucuje vénovat se viem dimenzim a zadnou neopomijet.®®

1.4.2. Komunika¢ni techniky

Prvni z komunikacnich technik, jenz je manazery hojné vyuzivana je technika
analyzy projevu. Zaméfuje se na manazera a jeho vystupovani. Spociva v dotazovani na
vykon manazera po jeho vystupu napiiklad na porad€. Manazer musi odpoveédét na deset
otazek odkazujicich na jeho vystupovani a pfijeti jim podanych informaci pfijemci. Pokud
je manazer schopny na otazky odpovidat pravdiveé, mize se poucit do pfisteé ze svych chyb.
Prikladem otazek, které tato technika zahrnuje je napfiklad: Tvaril se nékdo otravené nebo
nesouhlasné?3* Otazky tohoto typu nedonuti manaZera jen zamyslet se nad svym vykonem
ale zaroven si vice vS§imat svého okoli a vnimat jeho interaktivitu.

Znamymi a doporuCovanymi jsou asertivni techniky. Jejich cilem je omezit
nezadouci chovani druhé strany, vétSinou se jedna o manipulativni jednani nebo agresi.
Spada sem osm typu asertivniho chovani. Podle dané situace je nutné zvolit spravnou
techniku. Technika pokazené gramofonové desky je vhodna pro komunikaci s ¢lovekem,
neuveédomujicim si, co fika a je zbytecné zbrkly. Zarover se technika hodi pro komunikaci
s druhou stranou, ktera nenasloucha.®> Postup této techniky spoc¢iva v neustalém opakovani
svého pozadavku nebo sdéleni a ignorovani manipulativnich technik druhé strany 3
Technika otevienych dvefi je technikou vhodné&jsi pro lidi véfici ve sviij nazor a jez jsou
schopni pfijmout i nazor 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 1.3
Technika sebe ovéreni je vhodna pro vyuziti u jiz blize znajicich se stran, kde se obé& strany
nebudou bat mluvit o svych pocitech a dojmech z konkrétniho problému. Technika volnych

informaci uleh¢uje manazerovi ziskat jasnou piedstavu o tom, jaké zajmy druhd strana ma,

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

$ SULER, O., 2009, str. 54.

85 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 piidava do konverzace i
volné informace o sobé&, které mohou rozproudit konverzaci i s plachym zaméstnancem 3
Technika negativni asertivity spociva v souhlasu s kritikou, ale manazer se neomlouva a
nestavi se do podiizené pozice. Diky tomu muze touto technikou zklidnit druhou stranu,
ktera v dané situaci mize byt rozladéna. Dalsi asertivni technikou je negativni dotazovani.
Manazer se zamétuje na podrobnosti daného problému a doptava se na veskeré detaily. Tato
technika opét omezuje agresivitu druhé strany a zarovei nuti druhou stranu piemyslet.®’
Predposledni asertivni technikou je selektivni ignorovani, jez bylo zminéno jiz v predchozi
kapitole jako vhodna komunikacni technika pro komunikaci s pfecitlivélymi zaméstnanci.
Manazer 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 pozadavku.

K asertivnimu chovani je fazeno i samotné odmitnuti zadosti. Nez manazer ale zadost
odmitne, mé&l by vzit v potaz, jaka je aktualni 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 rozhodovani.”

Kazdy dobry manazer by mél umét pracovat s technikou efektivniho odmitani. Tato
technika umoziuje odmitnout zaddost druhé strany tak, aby si zadatel odmitnuti nevzal
osobné a neohrozilo to jeho pracovni nasazeni. Pfi obdrzeni pozadavku by si manazer mél
klast otazky na rozumnost a dalezitost poZzadavku a zaroven na nasledky jeho ptijmuti, nebo
odmitnuti. Po posouzeni pozadavku manazer pozada o vice informaci, které mu mohou
pomoct zodpovédét otazky z minulého kroku, zaroven to je pfiprava druhé strany na
odmitnuti. Pokud pozadavek zhodnoti jako v tu chvili nesplnitelny, odmitnou by mél strucné
a slusné, byt upfimny a kontrolovat u toho svou fe¢ téla.”!

Technika aktivniho naslouchani opét rozviji manazerovy schopnosti. Aktivni
naslouchani spociva v eliminaci ruSivych elementi a jejich selektivni ignorovani. Pravé
manazerovo pochopeni sdé€leni zameéstnance je zakladem dobré komunikace a manazer by
se mél ucit byt schopny soustiedit se, sledovat gesta a davat najevo svij zajem a umoznit
prostor pro dokonceni 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.

91 SULER, O., 2009, str. 60.
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Manazer by mél ovladat i techniku strukturované diskuse, diky niz bude schopny
zajistit logickou navaznost konverzace a zvysit pravdépodobnost pochopeni sdélené
informace. Strukturovana diskuse se sklada ze tii Casti — z fakt, argumentd 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 vaze dale technika
strukturovaného projevu, ktera opét pomaha k snazsimu pochopeni sd€leni a udrzeni
pozornosti. Podle této techniky by projev mél byt zapamatovatelny, davéryhodny, kratky a

struény s jasnymi prioritami a s logickou strukturou.”?

1.4.3. Techniky vedeni lidi

Do technik vedeni lidi patfi napfiklad 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 sobé&sta¢né pracovali a chodili za
vami s otevienou mysli a jistotou, ze je podpofite v feSeni problému a jejich rozvoji. Lidr by
meél mit charisma, diky némuz budi v zameéstnancich pfirozeny respekt a divéru v jeho
rozhodnuti a nazory. Lidr citové povzbuzuje svij tym a dba na jejich emocionalni
rozpolozeni. Mél by byt schopny se vcitit do jednotlivct a diky tomu jim byt schopny byt
napomocen anebo jen sdilet jejich momentalni rozpolozeni. Vazi si jednotlivct, nejenom
vykonu tymu a s kazdym clenem se zna na osobni urovni. Své zkuSenosti sdili, snazi se
inovovat pracovni prostiedi i pfistupy a podporu zamé&stnanct 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, ndpomocnd a mél by byt predana
pozitivnim zplisobem, aby nenutila postavit se druhou stranu do uto&né pozice.”

Konflikty a jejich feSeni patii do téméf kazdodenni pracovni napln€ manazera a
zvoleni spravného pristupu k jednotlivym problémim je velmi dulezité. RozliSujeme pét
zpusobu feSeni problému na zakladé 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, 0., 2009, str. 152.
9 SULER, O., 2009, str. 158
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Tato metoda se nehodi pro feSeni zavaznych problémt a dlouhodobé neni udrzitelna jako
v ramci komunikacéni strategie manazera. Spolupracujici feseni konfliktu je zaloZeno na
dvou stranach vymeénujicich si argumenty. U tohoto feseni potfebujeme, aby obé strany byly
schopné dat prostor proti nazoru a nasledné rozebrat moznosti vychodiska. Toto feSeni je
vhodné u problému vzniklych z nedorozuméni nebo nepochopeni, ale nepomuze pii stietu
rozdilnych hodnot stran. Vyhybavé feSeni se vyznaCuje unikem od problému ale i jeho
potlacenim. Vyhybani neni vhodné pfi feseni dilezitych problému, které ovliviuji 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 potfebuje prosadit svij nazor. Jedna se o rychlé feseni, ma ale za
nasledek naruseni vztaht v tymu. Poslednim feSenim je kompromisni feSeni vyzadujici, aby
se obé strany vzdaly néceho, na Cem trvaji, aby se shodly na kompromisu. Ten jim dovoli
pokracovat dale v praci. Diky moznosti do jisté miry demokratické volby se ti¢astnici neciti,
Ze prohrali

Stejné jako s konflikty se manazer musi pravidelné potykat i s pfedstavovanim zmeén
a jejich implementaci. Zakladem dobrého pfijeti zmény je dostateCna informovanost o
podrobnostech zmeény, a to s dostateCcnym casovym piedstthem, pred samotnou
implementaci. Dale oteviena komunikace bez zatajovani a podpora zaméstnanct v podobé
pfiznani, ze si manazer uvédomuje, Ze zmeéna pro né znamena komplikaci a tézkosti ale
zarovei je tu prave pro to, aby pomohl zménu dobfte zavést do tymu bez vétSich komplikaci.
Pii zavedeni manaZer musi ale postupovat disledné a pozadovat dodrzovani. Zmény
prochazi Ctyfmi fazemi, kterych by si manazer mél byt védom a mél podle toho prizpasobit
svou komunikacni strategii. Prvnim stadiem je tiché odmitani, které pfechazi do otevieného
odporu ve fazi dvé. Postupné ale tym piechazi do faze zkoumani, tedy do tieti vaze a

v zavéreéné &tvrté fazi se se zménou ztotozni.”’

1.4.4. Rozhodovaci techniky

Protoze pracovni naplii manazera tvori z velké Casti feSeni problému, musi byt
schopny jim vénovat svou pozornost a rozhodnout se, jak dany problém vyfesit. *® Zakladni

rozhodovaci technikou je analyza nakladi a pfinost. Pfi porovnani nutné vynalozenych

% SULER, O., 2009, str. 164
7 SULER, O., 2009, str. 178
98 MOHELSKA. H., 2012. str. 33
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prostiedkt na feSeni a vysledného produktu ziska manazer jasnou piedstavu o tom, zda mu
dané feSeni pfinese vice nez vezme a je béhem relativné kratkého o Casového useku
rozhodnout, pokud mé dostatek informaci k provedeni dané analyzy. Samotna analyza se
sklada ze tii krok. V prvnim je tfeba ziskat co nejvice informaci o nakladech a Casové
obtiznosti feSeni, naroCnost vycislit. V druhém kroku rozebereme ocekavany vysledek.
V tfetim kroku musime nezaujat€ porovnat obé strany a odpoveédét na otazku, zda dané
fedeni stoji za vynalozené naklady.”

Usnadnit analyzu nakladt a pfinosi nam muze pomoci dalsi rozhodovaci technika —
brainstorming. Jedna se o techniku, jenz vytvoril Alex Osborne a jejim cilem je generovat
co nejvice myslenek obklopujici danou problematiku. SepiSeme co nejvice napadu, které nas
napadnou, ideélni je tuto techniku praktikovat ve skupin€ lidi. V prvni fazi vymysleni
napadi by prispévky nemély byt kritizovany ani jinak hodnoceny a Giastnici by si méli byt
rovni. V dalsim kroku se skupina shodne na smeéru, jimz by chtéli dale rozhodnuti rozvijet
podle vlastnich napadd.!

Podobnou technikou je mySlenkova mapa graficky znazorfiujici volné asociace
k danému tématu. Opét i zde je vhodné pracovat ve skupin€ ale i jednotlivec muze 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
prostfedi a zarovefi pfehledna umoziiujici 1épe si jednotlivé prvky zapamatovat.'?!

Rozhodovani pomize i ureni krokt feseni problému. Tato technika pomaha zlepsit
schopnost vyhledavat, pojmenovavat i1 feSit problémy diky Sesti na sebe navazujicim
krokim. Prvni krok je definovani samotného problému. Zakladem je co nejpiesnéji
definovat, co je nutno vyfesit a zazit tak definici problému. Druhy krok je analyza problému,
kde je cilem odhalit pfic¢iny jeho vzniku. Tteti krok spociva v produkci variant moznych
piistupt k vyfeseni problému. Alternativy by mély byt sepsany a vzajemné posouzeny. Zde
ptichazi 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. Zaveéreénym Sestym

krokem je sledovani a nasledné vyhodnocovani implementace rozhodnuti.!?

9 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. Organizacni techniky

Hojné vyuzivanou technikou pro stanoveni cili je technika SMART. Jedna se o
akronym. Jednotliva pismena poukazuji na to, jaky by mél cil byt. Pismena tvofici nazev
techniky predstavuji slova: Specific (specificky), Measurable (méfitelny), Agreed
(odsouhlaseny), Realistic (realny), Trackable (trasovatelny). Pfed zadanim nového cile by
m¢él manazer dbat na to, aby Slo o cil plnici vSechny vySe zminéné podminky. Mél 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 kapacitam a moznostem
kolektivu. Jeho samotné plnéni by mélo byt trasovatelné a mélo by byt mozné ho sledovat.!®

Tak, jako do povinnosti manazera patfi tvorba cild, patii sem i vedeni porad. Samotné
fizeni porad spada také pod organizacnich technik a to, jakym zptusobem 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 pfedem
informovani o programu porady. Na poradé by mél byt pfitomny zapisovatel, ktery je
pfedem urCeny 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
predchazet konfliktim ohrozujici jeji pribéh a vyzadovat aktivni pristup k debaté od vsech
zuCastnénych. Stejné jako vCasny zacatek, porada by méla mit i vEasny konec.!%*

Muzeme se setkat i s technikou preventivni krizové porady majici za tikol predchazet
krizovym situacim, nebo se na né pfipravit. Béhem této schiize Clenové konkrétné
identifikuji hrozbu, jeji dopady, pfi€iny a snazi se najit spolecné a akceptovatelné feSeni.
Pokud je krize nevyhnutelna, mély by byt jasné stanovené krizova opatieni.!?

Oblibenou organizac¢ni technikou je tzv. model ,,7 S“. Tento model shrnuje sedm
nejdulezitéjSich stranek manazerské prace. Model 7 S se vyuziva jak manazery, tak jejich
nadfizenymi v ramci hodnoceni jejich vykonu. Jednotliva S symbolizuji strategii, strukturu,
systémy, sdilené hodnoty, styl, spolupraci a schopnosti.!’® Tato metoda poukazuje na fakt,

Ze spolecné pusobeni vSech Casti dosahne manazer nejlepSich vysledka své prace.

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

2.1. Vyzkumné téma

Tato diplomova prace se zabyva vlivem a chovanim osobnosti pusobicich
na manazerskych pozicich na tym a jednotlivce, ktery vedou a zacastnéné 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 zakladé je posouzeno, zda se potvrzuji hypotézy, jez byly na zacatku této
prace vymezeny.

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

Respondenty dotazniku jsou €lenové tymu momentalné pracujici v soucasné dobé
pod manazerskym vedenim 1 lidé, ktefi jiz v minulosti mé&li alespont minimalni zkuSenost na

pozici podtizeného.

2.2. Formulace hypotéz

Dotaznik je zaméfen na tii hlavni hypotézy, jez byly stanoveny na zakladé vyzkumu
v oblasti manazerského chovani. Predkladané 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 respondenti pfichazi nejcastéji do styku
s direktivnim a podporujicim manazerskym stylem.

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

Hypotéza ¢.3: Vice jak polovina respondentti povazuje za dulezité, aby se manazefi

dale vzdélavali v manazerskych technikach.
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2.3. Metodika vyzkumu

Pro ovéteni hypotéz byl zvolen kvantitativni vyzkum vyuzivajici ndhodného vybéru
respondentt a sbira data na zakladé strukturovaného dotazniku. Tento typ vyzkumu byl
vybran na zakladé moznosti zahrnout vétsi vzorek respondentti do vyslednych dat. Samotny
sbér dat je pfimocary a jeho vysledky jsou objektivni a nezavislé na samotném nazoru tvirce
pruizkumu a vstupu cloveéka vytvarejiciho vyzkum. Zaroven je zde vyuzito znaCeni
v presnych datech, které umoznuje snadnéjsi vyhodnoceni vysledki a potvrzeni, ¢i
vyvraceni stanovenych hypotéz této prace.'?’

Pro dotaznik byla nastavena hranice 100 respondentti z divodu snazsiho prepoctu
procentualniho vyjadieni vysledki. Zaroven také jednotliva procenta odpovidaji poctu
respondentu.

Jako médium pro ziskavani informaci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznik
byl vytvoren na webovém serveru Survio. Diky této volbé bylo mozné ziskat velké mnozstvi
odpovédi od riznych respondenti v omezené dob¢ a zaroven zde byla i dodrzena naprosta
anonymita pro jednotlivé respondenty tak, aby mohli odpovidat bez potieby vlastni cenzury.
Tento webovy server se piimo zabyva vytvarenim dotazniki a je schopny shromazdit a
graficky vyznacit vysledky danych vyzkumu. Konkrétni grafické zobrazeni je mozné zvolit

podle potieby a podle nutnosti spravného a srozumitelného prezentovani vysledki.

2.3.1. Dotaznikové Setreni

Dotaznik se sklada ze 14 otazek rozdélenych do Ctyt kategorii. Otazka ¢. 1-2 jsou
otazky tzv. rozfazovaci. Tyto otazky rozdé€luji respondenty do jednotlivych zastupnych
skupin, podle kterych je mozné se u jednotlivych odpovédi orientovat a zatazovat odpovédi
respondenta do konkrétnich sfér. Otazky €. 3-12 jsou otazky vazajici se ke konkrétnim
manazerskym stylim a popisujici situace nebo postupy manazera, jejichz vyskyt je sté€zejni
prave pro ureni, ktery manazersky styl je v zaméstnani nejcastéji vyuzivan. Otazka ¢. 13 je
otazka zameétena na pozorovani zkusenosti podiizenych s principy manazerskych styla —zda
jsou sami schopni zafadit svého manazera do spravného stylu podle jejich odpovédi
v predchozich otazkach. Posledni otazka je zaméfena na nazor respondentii na rozvojoveé

vzdélani manazeru v oboru manazerského chovani a technik.

W7HENDL, 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 respondenti. Posléze byl dotaznik uzavien. Pribéh vysledku byl
mozny sledovat vramci celého tydne. Po ukonceni dostupnosti dotazniku byla data
shromézdéna v grafické i textové podobé k dalsi analyze.

Na prvni hypotézu jsou zaméreny otazky €. 3-12, které se ptaji na konkrétni ptipady
a na chovani manazerd ke svym podfizenym. Podle odpoveédi bude posouzeno, jaky
manazersky styl se objevuje nejcastéji a jestli jsou zastoupeny mezi respondenty zku§enosti
se vSemi manazerskymi styly.

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

Pro tfeti hypotézu byla vyhrazena zvlastni otazka, mifena na tuto odpoveéd’ a uzavira

dotaznik.

2.3.2. Stavba dotazniku

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, prvni a druhéd otdzka rozfazuji vzorek
respondenti do pfislusnych skupin. Otazka €. 1 (Mdte nad sebou ve svém zaméstndni
manazera?) ptitom dale poukazuje na to, jak velka Cast vzorku respondentli momentalné
pracuje pod manazerskym vedenim, a jaké ¢ast momentalné pracuje bud'to sama, nebo je
sama v dobé& vyplilovani dotazniku na vedouci pozici. Otazka €. 2 (V jak velkém tymu
pracujete?) Nasledné tento vzorek tfidi do tii skupin podle velikosti tymu. Otazka tohoto
typu je podstatna pro posouzeni nasledujicich odpovédi, jelikoz rizné manazerské techniky
a styly jsou vhodnéjsi pro dané kategorie a je tfeba to zohlednit pii vyhodnocovani vysledka.

Otazka ¢. 3 (Zajima vaSeho nadriizeného vas ndzor a nechd si ho vysvétlit?) je
provazana s direktivnim a podporujicim manazerskym stylem, pro které je specificka
pravidelna uCast manazera na debatach v ramci zadani. Rozdil mezi témito dvéma styly
v ptipadé ndzorovych vymen je takovy, ze manazefi s direktivnim pfistupem nazor pfijmou,
pokud jim je nabidnut, nezadaji o né zvlastni iniciativy. Na rozdil od toho manazer
s podporujicim stylem vedeni ke sdélovani nazorti sam vybizi a podporuje jejich vyménu.
V téchto situacich se ale setkavame i s misenim téchto manazerskych styld, coz muze byt
ovlivnéno naptiklad dilezitosti tkolu — ¢im dilezitéjsi ukol, tim direktivnéj§i manazerské

vedeni muaze byt, protoZze manazer citi zodpoveédnost za vysledky.
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Otazka €. 4 (Zajimaji vaseho nadrizeného detaily vasi prdace a angazuje se v ramci
ttkolhi?) je opét otazkou mifenou na styl direktivni a podporujici. U obou z téchto styla se
setkame se zajmem o detaily ze strany manazera. V charakteristice obou styla nalezneme cit
pro detail a zajem o informovanost o provedeni prace druhou stranou.

Otazka €. 5 (Preddva vam vas nadrizeny ukoly, které by mél plnit a mél by za né byt
zodpovédny on sam?) se zamétuje pfimo na delegativni manazersky styl. Pro tento styl je
predavani vlastnich agend jednim z nejdulezitéjSich vymezeni oproti ostatnim manazerskym
stylim. Pfi negativni odpovédi na tuto otazku se zarover blizime ke stylu direktivnimu, ktery
prevadéni vlastnich zodpovédnosti na podiizené nefiguruje.

Otazka €. 6 (Vyzaduje vds nadrizeny samostatnost a chce abyste vysledky dorucili
bez konzultaci?) cili opét na dva manazerské styly. Pii kladné odpovédi na tuto otazku
muzeme konstatovat, ze manazefi vramci podpory samostatnosti a Setfeni Casu
uprednostiiuji delegativni manazersky styl a pocitaji s odvedenim prace po korektnim
zadani. Pfesto, ze povoluje nasledné konzultace, vita také samostatnost a doruceni vysledkt
bez dalSich porad na dané téma. Pokud by prevladala negativni odpovéd’ s vysledkem, ze
manazefi spise chtéji védét o vSech zmeénach na daném ukolu, tato otdzka by poukazovala
na Castéj8i vyskyt direktivniho manazerského stylu.

Otazka €. 7 (Planuje vas nadriizeny spolecné s vami rozvojovy plan?) ptimo navazuje
na kouCovaci manazersky styl. Pro tento styl je specificka podpora a Gcast na rozvoji a rastu
zamestnancu.

Otazka €. 8 (Pokud potiebujete poradit, miiZete se na svého manazZera bez obav
obradtit?) se vymezuje proti tradi¢nimu direktivnimu manazerskému stylu, kde se setkavame
s pfistupem, ktery nepfipousti moznost nepochopeni zadani a pokud se zameéstnanec
potiebuje dale ptat a dotazovat, miZe to manazer povazovat za selhani piebrani ukolu ze
strany zaméstnance. Otazka naopak podporuje styl koucovaci, pfi némz manazefi sami
vyhledavaji moznosti, jak své podfizené podporovat a pomahat jim.

Otazka €. 9 (PozZaduje po vas manazer pravidelné vyhodnocovani své prdace a
vysledkii?) se poji k delegativnimu manazerskému stylu, kde manazer vyzaduje dostatecné
odprezentovani vykonané prace, u které nebyl pritomen. Zaroven se jedna i o znak
koucovaciho stylu, jez v ramci pravidelného vyhodnocovani vykoni zaméstnance muze
kontrolovat jeho rozvoj a postupy.

Otazka ¢. 10 (Predava vam vas nadrizeny ikoly, ke kterym vam zdroven pridéluje i
zvlasini pravomoci nad ramec vaseho bézného povéreni?) je zamefena na rozdil mezi stylem

direktivnim a delegativnim. Zatimco se u delegativniho stylu mize vyskytnout i samotné
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rozsifeni pravomoci a povéfeni zaméstnance ukolem, ktery je nad ramec jeho bézné pracovni
naplng, v pripadé direktivniho vedeni si manazer hlida, aby jednotlivci méli konkrétni zadani
podle svého zaméfeni. Ukoly se zvlastnimi pravomocemi si nechavéa pro sebe, aby za né
mohl plnohodnotné zodpovidat.

Otazka ¢. 11 (Mdte pocit, Ze se vas manazer snazi budovat vase sebevédomi ve vasi
praci?) je zakomponovana pro definovani miry G¢asti manazerd na rozvoji a budovani
osobnostniho profilu u jednotlivct. Oba tyto prvky jsou specifické pro koucovaci styl.

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

Otazka ¢. 13 (Kdybyste styl svého manazera méli popsat maximdlné dvéma z
nasledujicich slov, které by to byly?) mé za tikol porovnat vysledky z pfedchozich otazek
s nazorem respondentll, sjakym stylem se v pracovnim prostiedi nejcastéji setkavaji.
Samotné rozdélovani manazerskych styla do Ctyf skupin tak, jak je o nich pojednano v této
praci neni na vétsin€ pracovistich prili§ rozsifeno. Z toho divodu je zajimavé pozorovat, zda
jsou zaméstnanci schopni spravné zaradit svého manazera.

Posledni otazka €. 14 (Myslite si, Ze by se manazeri méli vzdéldvat v manazerskych
technikach?) reflektuje konkrétni nazor respondenti na dalsi vzdélavani manazerd.
Vyhodnocuje, zda je tfeba anebo zda povazuji Uroven manazerského vzdélani, v takové

podobg, v jaké se s nim setkali, za dostate¢né.

2.4. Vysledky

Vysledky vyzkumu byly posuzovany na zaklade vystupu z webového serveru Survio.
Zde je mozné jak grafické znazornéni jednotlivych otazek, tak i zobrazeni v§ech respondentt
a jejich odpovedi pro pripadné dalsi analyzovani vysledku.

Konkrétni vysledky vyzkumu jsou feSeny v rameci tii hypotéz stanovenych v tvodu
praktické cCasti. Pfed samotnym zhodnocenim, zda hypotézy byly pravdivé, je nutno
vyhodnotit jednotlivé vysledky otazek a zastoupeni jednotlivych stylu.

Konkrétni zastoupeni odpovédi v otazkach je v prikladané praci graficky zobrazeno

predev§im na kolacovych grafech. Ve vyjimecnych ptipadech, kdy je pro pochopeni
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vysledkti vhodné zvolit jiné grafické zobrazeni, je v praci pouzit graf sloupcovy. Toto

zobrazeni v dostatecné mife zobrazuje zastoupenost respondentu k jednotlivym skupinam.

1. Mate nad sebou ve svém zameéstnani manazera?

® Ano
® Ne

Jina...

Graf 1: Grafické zobrazeni vysledku otazky ¢. 1198

Prvni otazka jasné¢ poukazala na silnou prevahu respondenti momentalné se
pohybujicich na pozici podiizeného. Konkrétné zde vidime 76% zastoupeni respondentti
s manazerem na vedouci pozici. DalSich 18 % respondenti momentaln€ nemaji nad sebou
nadfizeného a zbyvajici 4 % respondentt uvedlo, Ze maji nad sebou pouze majitele firmy
anebo Ze jsou sami generalnim feditelem. Vysledky této otazky poukazuji na to, ze téméft
vSichni zGc€astnéni maji zkuSenost schovanim na pracovisti v kolektivu vedenym

manazerem, a tedy jejich odpovédi v dalsich otazkach budou v ramci prizkumu relevantni.

108 Zdroj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/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 vysledku otazky ¢. 219

Vysledky druhé otazky poukazaly na vétsi polovinu respondentt pracujicich v tymu
do deseti lidi. Pravé tito respondenti se s nejvetsi pravdépodobnosti nejveétsi setkali
s jednotlivymi manazerskymi technikami a jsou schopni je identifikovat, protoze
s manazerem piichazeli pravidelné do osobniho kontaktu, coz neni vzdy samoziejmosti u

tymu vétsich nez deset lidi.

109 Zdroj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/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 vysledku otazky ¢. 3110

Treti otazkou se vyzkum dostava ke konkrétnim manazerskym technikam. V této
otazce 68 % respondentli odpovedelo, ze jejich nadfizeni se zajimaji o jejich nazor a nechaji
si ho vysvétlit. Piesto, Ze se tento prvek mize vyskytovat i u kouCovaciho stylu, jedna se o
primarni znak stylu podporujiciho a direktivniho. 21 % respondenti odpovédélo, ze jejich
manazefi je v tomto piipade nevyslysi. Mezi dalSimi respondenty bylo zminéno i to, ze zalezi
na momentalnim rozpolozZeni manazera a také o jakou problematiku se jedna. Také se zde
objevil nazor, ze sice manazera feSend problematika nazor zajima ale odmita nechat si
samotny nazor vysvétlit. Tyto pfistupy jsou povazovany za nefunkéni komunikacni strategie

ze strany manazera, vedou k ztraté daveéry ze strany zameéstnancii a odosobnéni od jeho

tymu.

110 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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4. Zajimaji vaseho nadfizeného detaily vasi prace a
angazuje se v ramci vasich ukolU?

® Ano
® Ne
Jina...

Nemam s tim zkusenost

Graf 4: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢&. 411!

Otazka €. 4 se zaméfuje na zajem manazera o detaily prace jeho podtizenych. 47 %
respondentt, ktefi odpovedéli, zZe jejich nadfizené 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
odpoveédéli v dotazniku se bud’'to potykaji s manazery pfislusicimi do delegativniho stylu
anebo se setkavaji s manazery, ktefi neprojevuji dostate¢ny zajem o jejich podiizené. I zde
muze tato nedostate¢na komunikace mit za nasledek nejen chybovost ale zaroven i naruseni

moralky v ramci tymu a zhor$eni pracovnich vztaht.

11 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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5. Pfedava vam vas nadfizeny ukoly, které by vsak
mél plnit a byt za né zodpovédny on sam?

Ano

Graf 5: Grafické zobrazeni vysledku otazky ¢. 512

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

Dle poznatki zteoretické Casti této prace ma delegovani ukold své misto ve
spoleCenské hierarchii, ale je nutno zminit, ze jisté pozice si nemohou dovolit své ukoly
delegovat dale. Jinym to muze komplikovat jejich osobnostni typ. Muze pro n€ byt t€zké
spoléhat se na jiné a boji se predat ukol, pod kterym budou podepsani nékomu dal§imu.
Pokud to udélaji, snadno se mohou zklamat. Véfi totiz, ze sami sviij ukol odvedou nejlépe,

proto se v budoucnu jiz k delegaci vracet nechtéji.

112 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/ 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 vysledki otazky ¢. 6!13

Otazka €. 6 opét rozdéluje opét respondenty podle jejich zkuSenosti bud'to se stylem
direktivnim, nebo delegativnim. 75 % respondentti odpovédélo, Ze jejich nadfizeny od nich
vyzaduje samostatnost a pocita s dorucenim vysledku, pfi¢emz nepozaduje dalsi konzultace
v prubéhu. Tato odpoveéd se shoduje s charakteristikou delegativniho stylu, pfi kterém
manazer predava ukol proto, aby uSetfil ¢as a své vlastni kapacity a po zadani ukolu pocita,
ze bude moci ocekavat vysledky. 19 % respondenti odpovédélo, ze jejich manazer
nevyzaduje samostatnost a odevzdavani zadané prace bez konzultaci, coz je zafazuje do
manazerského stylu direktivniho. Nabizela by se zde 1 moznost pfifazeni ke stylu
podporujicimu, protoze v tomto ohledu ma s direktivnim stylem ma tento styl mnoho

spole¢ného.

113 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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7. Planuje vas nadfizeny spole¢né s vami rozvojovy
plan?

® Ne
® Ano
Nemam s tim zkusenost

Jina...

Graf 7: Grafické zobrazeni vysledku otazky ¢. 714

Rozvojovy plan a jeho planovani je jednou z nejsilngjsSich stranek koucovaciho stylu,
ktery cili na rist zaméstnanci. Manazefi se skrze koucovaci styl a jeho techniky snazi
motivovat zaméstnance, aby se dale vzdélavali, osamostatiiovali a zlepSovali ve své praci.
Samotny model rozvojového planu je béznéjsi ve vétsich spolecnostech, kde se nastavuje
v ramci kvartala a skrze n¢j se kontroluje plnéni zadanych cili vedenim spolecnosti. Podle
vysledkt tohoto dotaznikt se 51 % respondenti nepodili na tvorbé rozvojového planu, 34
% respondentt s tim zkuSenost ma a 12 % respondenta se ani s timto terminem nesetkalo.
Jeden respondent odpovedél, ze se s timto setkal ale jen v urcitych piipadech a pod urcitymi
manazery. Podle téchto vysledkl je zfejmé, Ze rozvojovy plan se ve vétsiné€ pfipadd na
pracovistich nevypracovava nebo nejsou Clenové tymu pfizvani k jeho sestaveni. Tato

koucCovaci pomucka tedy prevazné nebyva vyuzivana k rozvoji a motivaci zaméstnanca.

114 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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8. Pokud potiebujete poradit, miZete se na svého
manazera bez obav obratit?

® Ano
® nNe
Jina...

Nemam s tim zkusenost

Graf 8: Grafické zobrazeni vysledki otazky ¢&. 8!1°

Podobné jako otazka €. 6, 1 tato otazka stavi manazerské styly do opozice. Na jedné
strané zde figuruje styl direktivni, podporujici a kou¢ovaci. Na stran¢ druhé stoji delegativni
styl. Oproti Sesté otazce zde delegativni styl neni tolik zastoupen. U delegativniho stylu se
prili§ nesetkame stakovou otevienosti vramci konzultaci, jako naptiklad u stylu
podporuyjiciho. Dle grafu na obrazku ¢. 10 je patrné, ze 73 % respondentll povazuje své
manazery za schopné ¢i ochotné jim poradit a nemaji obavy za nimi se svymi dotazy pfijit.
17 % tuto moznost nema. Opét to muze poukazovat bud’to na striktni delegativni styl, nebo
na nedostateCné komunikacni a empatické schopnosti manazera spolecné s nedostatkem
vule k rozvoji jeho tymu.

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

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

115 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/ results
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Manazer by mél byt dotaziim piistupny, 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 vysledku otazky ¢. 9116

Pravidelné vyhodnocovani a sebehodnoceni vlastnich vysledka spada predevsim do
praktik kouc¢ovaciho stylu, jedna se ale 1 o sekundarni znak delegacniho stylu. Pro kou€ovaci
styl spociva hodnota téchto vyhodnoceni v moznosti kontrolovat plnéni cili a rozvoje
zaméstnance. Diky témto vyhodnocenim muze zaroven sam zaméstnanec mapovat vlastni
pokroky. Pro manazery jednajici delegacnim stylem je vyhodnoceni prace dulezité pro
kontrolu vysledki a informovanost o zpracovani jako takovém.

Podle vysledkii odpovédi této otazky muzeme vyhodnotit metodu pravidelného
vyhodnocovani vysledkl jako metodu zastoupenou ve zkusenosti jen tfetiny respondentl,

pficemz 53% vétSina respondentl nepracuje pod manazerem, ktery by vyhodnoceni

116 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/ results
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vyzadoval. Dva respondenti odpovédéli, ze vyhodnoceni po nich manazefi pozaduji jen
v urcitych situacich a jeden respondent se vyjadril, ze vyhodnoceni jeho manazer pozaduje

jen za predpokladu, ze jsou do daného ukolu zainteresovani i jeho nadfizeni.

10. Pfedava vam vas nadrizeny 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 vysledku otazky &. 10!

V této otazce se ptame na zastoupeni direktivniho stylu nebo stylu delegativniho. Dle
grafu je zfejmé, Ze jsou vysledky velmi vyrovnané. 44 % respondentt se nesetkava s tim, ze
by mu nadfizeny ptidéloval zvlastni pravomoci pro vyfizeni jim pfedanych tkoll. Dalsich
43 9% respondentt uvadi, ze maji opacnou zkuSenost. V této situaci se setkavame jak
s manazery, ktefi z delegacniho hlediska musi pfedat vyssi pravomoci, aby podfizeny mohl
dany ukol dokoncit, zarover je zde ale silné zastoupeni respondentu, ktefi od manazera tyto

ukoly nepfebiraji a neziskavaji pravomoci nad ramec jejich bézného povéreni.

17 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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Jeden respondent odpovédél, ze pokud zadany ukol vyzaduje zvlastni pravomoci,
pak zkuSenost s roz§ifenim pravomoci ma, ale nikdy se nesetkal s roz§ifenim pravomoci bez

ucelu.

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

® Ano
® Ne

Jina...

Graf 11: Grafické zobrazeni vysledku otazky ¢. 11118

Otazka specificky konfigurovana podle principt koucovaciho manazerského stylu.
Pokud je odpovéd ano, respondenti se setkavaji s pravidelnou podporou ze strany manazera.
Zaroven se pravidelné podileji i na rozvoji zaméstnance a na naplfiovani jeho cila tak, aby
byl v praci spokojeny, citil se prospésny a byl dostatecné motivovan praci vykonavat 1
nadale. Na grafickém znazornéni grafu ¢. 11 pozorujeme 54 % respondentu, ktefi maji pocit,
ze je jejich manazer podporuje a snazi se budovat jejich sebevédomi. Oproti tomu stoji 43
% respondentd, ktefi nemohou fict, Ze by jim chovani manazera pfipadalo jako podporujici

ve smyslu zlepSeni vlastniho vnimani své prace a pozice.

118 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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Jeden respondent odpovédél, ze nemuze odpovédeét, protoze otazku vlastniho
sebevédomi v pracovnim prostredi nefesi, a proto ani nevnim4, 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 vysledku otazky &. 1211

Otazka €. 12 je zamétena na schopnost manazera prenechat jistou ¢ast rozhodovacich
procest na svych zaméstnancich a tim i jeho schopnost delegovat ¢ast svych povinnosti. 43
% respondent odpovédelo, ze se s prenechavanim rozhodnuti na nich samotnych setkavaji
spiSe nez s tim, ze jim je rozhodnuti odepfeno. 36 % respondentd ma na starosti rozhodovaci
procesy jiz na urovni manazera. Celkem 17 % respondentti odpovédélo, Zze nemaji zadnou
moznost rozhodovat anebo minimalni. Z téchto vysledkii mize byt usouzeno, ze delegativni
styl v podobé prenechéavani rozhodnuti na podfizenych je na pracovistich zastoupen ve vice

jak 75 % pripada.

119 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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Jeden respondent odpovedél ze zalezi, jak dalezita a rozhodnuti jsou a podle toho mu

jsou piidéleny moznosti rozhodovat.

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

a1

40 37 37

27

Podporujici Zucastnény Direktivni Delegativni

Graf 13: Grafické zobrazeni vysledku otazky &. 13120

Cilem tfinacté otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti schopni zatadit své odpovéedi
do spravnych stylu a zda se vysledky z pfedchozich otazek se promitnou do grafu otazky ¢.
13. Koucovaci styl byl zde zamémé zaménén za jeho alternativni pojmenovani v podobé
,ZucCastnény“, aby blize respondentim napovédél, co od tohoto stylu mohou ocekavat.
Nejcastéji respondenti zafazuji jednani svych manazert do stylu podporujiciho, coz se
spolecné se stylem direktivnim, podle vyhodnoceni vysledki odpovédi z predchozich
otazek, shoduje. Zaroven spravné zde byl spravné zarazeny i styl delegativni, ktery byl
v testovaném vzorku zastoupeny také, ale v mensim poméru nez predchozi dva styly. Styl

zaCastnény v této otazce zaujal podle respondenti druhou pficku spolecné se stylem

120 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7IRAMY/results
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direktivnim. Podle odpovédi z predchozich otdzek vSak jednoznacéné vypliva, ze tento styl

je zastoupen jen minimalné a objevuje se ojedinéle.

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

® Ano

Spise ano
@ Spisene
Ne

Jina...

Graf 14: Grafické zobrazeni vysledku otazky ¢. 142!

Posledni otazka dotazniku byla zaméfena na samotnou tieti hypotézu. Dle odpovédi
je jasné, ze drtiva vétSina respondentti povazuje za dulezité, aby se manazefi dale vzdé€lavali
v manazerskych technikach. Jen dva respondenti z celkového poctu sta participantt
v dotazniku odpovédéli, ze si mysli, ze manazefi by se spiSe nemeéli vzdélavat
v manazerskych technikach. Tento nazor by byl vhodny dale zkoumat pfi hloubkovém
kvalitativnim vyzkumu zaméfeném konkrétné na vzdélavani manazerd, jejich prilezitosti a

pusobeni ve svém okoli.

121 7 droj: https://my.survio.com/B7Y3K6C4E5VID1V7RAMY/results
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2.5. Zavér

Tato prace se zaméfuje na zkoumani a charakteristiku manazerského jednani. Déle
analyzuje dopad jeho chovani na €leny tymu, ktery manazer vede. V ramci praktické Casti
predlozené prace, v niz bylo provedeno dotaznikové Setfeni, bylo zji§téno nasledujici.

Vétsina zaméstnancli vnima a chape manazerské chovani. Presto, ze k dispozici byla
u otazek i moznost ,,Nemam s tim zkuSenosti“, zastoupeni této odpovédi drzelo pod 10 %
z celkového poctu. Muze to byt povazovano za znamku vnimavosti ze strany zaméstnanct
a zaroven transparentnosti manazerského chovani na pracovistich.

Hypotéza €. 1 byla potvrzena na zakladé znacného mnozstvi odpovédi ve prospéch
direktivniho a podporujiciho manazerského stylu. Mezi vzorkem respondentu se setkavame
s respondenty, ktefi maji zkuSenosti se vSemi styly. Zaroven se zde ale objevuji 1 jedinci,
ktefi nebyli schopni na otazky jednozna¢né odpovedét, coz miize naznacovat nedostateCnou
angazovanost jejich manazera, nebo jejich nedostatecné vnimani manazerovy komunikace a
vudci strategie.

Hypotéza €. 2 byla potvrzena. Pfesto, Ze roziazeni do Ctyf typt manazerskych styla
nemusi byt vSem respondentim davérné znamé, vice jak polovina respondenti spravné
zafadila manazery do direktivniho, podporujiciho nebo delegativniho stylu. Pro koucovaci
styl hlasovalo v predposledni otazce vice respondentd, ktefi 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
respondentt povazuje dovzdélani a rozvoj manazert za dulezité. Z dotazniku vyslo, ze nejde
pouze o polovinu ale o vice jak tii ¢tvrtiny respondentq, ktefi tento nazor zastavaji.

Zaroven se zde objevuje u jednotlivych respondent podobnost v odpovédich. Pokud
respondent odpovidal ve prospéch direktivniho stylu, drzel se tohoto sméru po vétsinu svych
odpovédi. B€hem vyzkumu se objevovalo méné respondentt, jejichz jednotlivé otazky se
vymykaly v ramci riznych styla.

Vysledky kvalitativniho dotazniku poukazuji na vyskyt vSech manazerskych stylt
napfi¢ jednotlivymi respondenty. Zastoupeni manazerskych styli 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 setkavaji. Dle jejich zkuSenosti je mozné zjistit, ktery styl na né manazer
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uplatiiuje. Bylo by nutné zkoumat i prostfedi, ve némz se pohybuji, jaké jsou jejich

odpovédnosti a v jakém oboru se nachazi jejich okupace.
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Souhrn

Manazerské techniky a styly aplikované manazery na pracovistich ovliviiuji
manazerské chovani napfi¢ vSemi oddélenimi. Spravna volba pfistupu hraje dilezitou roli
pifi komunikaci s nadfizenymi i1 podfizenymi. Dotaznikové Setifeni potvrdilo, ze vétSina
dotazovanych povazuje za dalsi vzdélavani manazert za dulezité a vitala by dal§i manazerav
rozvoj v komunikacnich a viid€ich schopnostech.

Samotna manazerova osobnost hraje podstatnou roli v ramci jeho rozhodovani a
chovani. Existuji vSak manazerské techniky, které je mozné aplikovat za ticelem zvySeni
efektivity, motivace a vedeni tymu ke zdarnému plnéni zadanych cili. Tyto techniky se déli
podle jejich tcelu a jsou pouzitelné pro vic piipadi. Navic je mozné je vzajemné kombinovat
a modifikovat tak, aby vyhovovaly danému ucelu pouziti.

Marketingovy manazer se od ostatnich typt manazera piili$ nelisi, pfesto jsou na néj
kladeny vyS§§i naroky na znalost znacky. Marketingovy manazer by mél byt znaly online
marketingovych kanala a oCekava se od néj, Ze bude schopen analyzovat dosahy a uspésnost
komunikacnich kampani. Zaroven musi mit vhled do projektti spolecnosti, jejich produktt a
mél by byt v neustalém kontaktu se v§emi oddé€lenimi spolecnosti, aby jim mohl v pfipadé
potteby pomoci a hlidal zaroveri i jejich komunikacni strategie. Naroky jsou kladeny také na
strategické mysleni a schopnost jisté kreativni pruznosti.

Samotné prostiedi marketingového oddéleni muize byt jiné v porovnani napiiklad
s personalnim oddélenim. Na podobu a funkénost ma nejvétsi vliv samotny manazer.
Zodpovida za vybér spravné skladby Clenti tymu. Zaroven se silné€ podili na atmosfére
v tymu. Zodpovida za to, aby vSichni jeho podiizeni méli k dispozici veskeré nastroje, které
potiebuji k efektivnimu vykonavani stanovené prace. Ma na starost stanoveni cilt a vede
tym k jejich dosazeni. Rozdil je také v kreativni slozce tymu, se niz manazer pracuje v ramci
tvorby vizualnich materialt. I zde se daji uplatiiovat dobf'e zvolené manazerské techniky.

Dle vysledka dotaznikového Setfeni, provadéného v ramci praktické ¢asti této prace
je zfejmé, ze respondenti ucastnici se priazkumu piichazeji 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 respondenti na pracovistich

objevuje jen ojedingle.
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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
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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.

Dé&kuiji.

SPUSTIT DOTAZNIK

Ochrana soukromi | Vytvofit dotaznik zdarma = © Survio 2023

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

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zkuSenost Jind... =

5. Predava vam vas nadrizeny ukoly, které by vSak
mél 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

Nemam s tim zkuSenost

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

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zkuSenost Jind... =

8. Pokud potiebujete poradit, mizete se na svého
manazera bez obav obratit?*

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zkuSenost Jina... ED

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

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemdam s tim zkuSenost Jind... =D

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

Vyberte jednu odpovéd.
Ano Ne

Nemam s tim zkuSenost Jina... =
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11. Mate pocit, Ze se va$ 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

Zacastnény Delegativni

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

Vyberte jednu odpovéd.

Ano Spise ano
Spise ne Ne
Jina... 3
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