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Anotace

Pfedmétem této bakalarské prace je poskytnout pohled a ndvod pro manazery.
Posoudit a analyzovat, kdy je vhodné doporucit konkrétni techniky, které maji pomoci
tomu, aby se jejich ¢innost stala efektivnéjsi a pfinosnéjsi.

Soucasti teoretické ¢asti je popis aktualniho managementu jako celku. Prehled
jeho bézného fungovani a stru€ny popis vyvoje historie tohoto oboru. V této ¢asti je
zahrnut i pohled na manazera jako vudci osoby. Zahrnuje kratky popis role manazera a
také kritéria pro praci manazera. Na to Uzce navazuje ¢ast, ktera je zaméfena na
psychologii osobnosti. Tato problematika s praci manazera Uzce souvisi, proto jsem ji
do prace zahrnula.

Prakticka ¢ast obsahuje dotaznikové fedeni a nékolik prazkumi zaméfenych pfevazné
na efektivitu vyuziti téchto poznatka.

V praktické ¢asti jsou pak zahrnuta doporuceni pro vybér spravnych a nejvhodnéjsich
metod a také dulezita kritéria pfi jejich vybéru.

V zavéru prace je pak shrnuto vyhodnoceni vysledku dotazniku a zaveéry, ke
kterym jsem dosla.

Klicové pojmy

Analyza osobnosti manazera, analyza prace manazera, frustrace, komunikace,
motivace, self-management (sebepojeti, seberozvoj a sebepoznani), vzdélavani,

zvladani stresu



Annotation

The subjekt of this thesis is to provide insight and guidance for managers. So to
assess and analyze when i tis appropriate to recommend specific techniques to help
thein business become more efficient and more rewarding.

The theoretical part is a description of the current management as a whole.
Overview of its normal operation, and a brief description of the history of the
development of this field. This part of the work also looks at a manager as a leader. It
includes a brief description that describes the role of a manager and the kriteria of the
managerial work. It is followed by the part that focuses on the psychology of
personality.

The practical part contains a solution and several surveys manily on the
effciency of the use of this knowledge.

The practical part also includes recommendations how to select not only right but the
best practices with important kriteria in thein selection.

In the final part of the work the outcome of the evaluation questionnaire and the

conclusions are summarized to which | came.

Key words

Analysis of managerial work, personality analysis of a manager,
communication, education, frustration, self-management (self-concept, self-

development and self-knowledge), stress management, motivation
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UvoD

Ve své bakalarské praci se vénuji tématu Dobry manazer — zly manazer.

Ve své praci kladu za cil, zjistit a odpoveédét si na nasledujici otazky:

a) Analyza manazerskych dovednosti, srovnani dobrého a zlého manazera;
jakym zplsobem pracuje a co je potfeba udélat aby byl dokonalym
manazerem. Spravné vedeni skupiny lidi, skupinu vede ke zvySovani
vykona, protoze jsou zdrojem konkurenénich vyhod organizace.

b) Co vlastné vSechno obnasi pradce manazera, protoze ja si myslim, Ze jednim
z faktor( je dulezitost komunikace jako takové.

c) Priklad v podniku, dotazovani a vyhodnocovani

Tato préace je rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. Teoretické cast
obsahuje definice pojmu management a self-management a nasledné seznameni
s osobou manazera, a to nejen s jeho funkcemi, ale také s pozadavky, které na néj
spole¢nost a organizace klade. Obsahem této ¢asti jsou i citace a polemika s nazory

z odborné literatury.

Prakticka Cast popisuje rozdily mezi dobrym a zlym manaZerem. Dale
konkrétni doporu€eni a nastroje, jak byt spravnym manazerem a jak eliminovat rizika
spojené s vykonem této dulezité funkce. V praktické Casti jsou dale zahrnuty ftfi
vyzkumy.

Prvni vyzkum se zabyva zkuSenostmi pracovnikl, nebo- li obchodnich zastupcud
pusobicich ve spolecnostech, které jsou prevazné zaméreny na pfimy prodej produkti
a sluzeb. Tento vyzkum byl proveden dotazovanim jednotlivych pracovniki
(obchodnich zastupct), tfi spole€nosti zabyvajicich se touto ¢innosti. DalSi vyzkum
jsem provadéla s jinymi slozkami téchto spole¢nosti jako jsou manazefi. Treti vyzkum,
kterému jsem vénovala podstatnou ¢ast, bylo dotaznikové Setfeni TOP managementu,
nebo-li majiteld direkt marketingovych spole¢nosti. Na zakladé toho posledniho
vyzkumu jsem se snazila ziskat informace, jak si dana spole€nost vybira své
manazery, jakym zplsobem je vychovava a jaké maji pozadavky na to, aby odvadéli

profesiondlni praci.



1 MANAGEMENT

Pfi vybéru bakalarské prace mé nejvice zaujalo téma: ,Dobry manazer — zly manazer*.
To téma jsem si vybrala také proto, Ze po skonceni stfedni $koly, jsem nastoupila do
své prvni prace, ktera byla zaméfena na pfimy prodej, tzn. pracovni pozice obchodni
zastupce. Prvni dny vmé prvni praci byly trochu rozpacité, protoZze kdyz jsem si
predstavila, Ze budu doslova ,otravovat” lidi na ulici, chtélo se mi brecet. Jenze v dobé,
kdy jsem dokoncila stfedni Skolu jsem neméla na vybranou. Musela jsem vzit prvni
nabidku, ktera mi pfiSla pod ruku. Divodem také bylo to, ze firmy, na které jsem se
divala, pozadovali praxi, at uz v administrativé nebo v ucetnictvi. Moje praxe ze stfedni
prolomit v sobé ledy, odhodit stud, usmivat se a hlavné komunikovat, to mé fikala ma
nadfizena (Team leader), kterd se mi celé dva tydny vénovala. Velice se mi libil jeji
vztah ke mné. Berme to jako vztah k podfizenému a to z divodu, Ze i kdyz byla
nadfizena starSi jenom o tfi roky, vyzafovala s ni pfirozena autorita, profesionalita a
energie pro tuto praci. Tim mné dokazala neskutecné motivovat. Nyni se tedy
podivdme jak management vznikal, co ma obnaSet prace manazera a ostatni

nalezitosti spojené s tématem mé bakalarské prace.

1.1 Historie managementu a vysvétleni pojmu management

1.1.1 Historie managementu

Vznik managementu se eviduje jiz do dob, kdy se vyvijelo lidstvo. Jiz po dlouh&
tisicileti se predci soustfedovali na otdzky, které se tykali motivace pracovni sily. Napf.
takovy stavitelé pyramid a sumersti obchodnici znali zaklady a nastroje managementu
a manazerskych funkcich. Pretransformovani managementu do modernich védnich

obor(, doslo az za dob priimyslové revoluce'.

Vyvoj managementu prosel péti zakladnimi obdobimi:

' L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management uéebnice, r. v. 2009 , str. 19



1.o0bdobi - management v predindustrialni dobé
Toto obdobi managementu Ize oznadit jako prakticky obor, a dila autor(

vyrazné ovliviiuji mysleni i jednani dodnes.

Ukéazka, co zhruba uvadéli o managementu:

- Sun Tzu, byl to €insky general, ktery v 6. stoleti pf. n. I. popisoval v knize Uméni
valky, takovy zpusob strategického mysSleni, ktery je i na souCasny management
aplikovatelny.

- Nicolo Machiavelli — jeho kniha VladaF, obsahuje zplsoby vidcovstvi.

- Adam Smith — jeho kniha Bohatstvi narodu, obsahuje principy délby prace, které jsou
jednim ze zakladnich faktor( urychlujicich pramyslovou revoluci.?

2.obdobi - klasické obdobi managementu

Toto obdobi se tyka managementu od konce 19. az do pocatku 20. stoleti.
V tomto obdobi se management vyvijel v americké a evropské vétvi. Americka vétev se
spiSe zameéfovala na zvySovani produktivity prace, na vypocty a méfeni a hlavni
tlohou bylo sjednotit a sladit vykon Clovéka a vykon stroje. Mezi hlavni predstavitelé
americké vétve patfili H. Ford, manzelé Gilberthovi, A. P. Sloan, F. W. Taylor a H. L.
Gantt.

Ukézka, co zhruba uvadéli o managementu:

- F. B. Gilberth a Lilian M. Gilberth se zabyvali odbouravanim zbyte€¢nych pohybu pfi
manudlnich pracich, protoze preferovali spiSe lidsky styl Fizeni.

- A.P. Sloan byl manazerem General Motors, zaved! divizni organizani strukturu a
snazil se o uspofadani vrcholového managementu a nést odpovédnost za strategické
fizeni.

- H. Ford, byl zakladatelem hromadné vyroby a podporoval standardizace.’

- Evropska vétev se tedy soustfedovala na vymezeni Uloh manazer( a zabyvala se
spravnou néplni fizeni. Jejimi hlavnimi predstaviteli byly H. Fayol, M. Weber s T. Bata.
- Pro nas nejznaméjSim predstavitelem je T. Bata. Byl zakladatelem tzv. Batova
systému. Tento systém byl zaloZzeny na planovani &innosti, samospravé dilen a
spoluodpovédnosti zaméstnancul, zaroven taky na spoluucasti na zisku a predevsim

kladl velky diraz na poradek a disciplinu. Hlavni zasady tohoto systému tedy jsou:

>L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management uéebnice, 2009 , str. 19 - 20
JL. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management u¢ebnice, 2009, str. 20



spravna atmosféra aktivni spoluprace, nova orientace na védomi a jednani lidi a

v neposledni fadé aktivita a soutézivost zaméstnancu. *

3.obdobi - management ¢tyricatych az sedmdesatych let 20. stoleti

Toto obdobi pfinaselo sebou rozvoj nazorovych proudl a to predevSim tzv.
socialni, empirické, kvantitativni metody rozhodovani a procesni pristupy.
Socialni pfistupy pfedevSim upozornuji na to, ¢lovék je ziva bytost a ne stroj a je
ovlivnéna socialnimi a psychologickymi faktory.
Procesni pfistupy pfedevSim kladou ddraz na strukturalizaci procesu fizeni, vymezeni
manazerskych funkci a celou fadu doporuceni jak tyto funkce vykonavat.
Kvantitativni metody rozhodovani hledaji feSeni pro vcelku slozité rozhodovaci
problémy s riznymi variantami. Zahrnuji strukturni analyzu a analyzu projektd,
matematické programovani, teorii her a teorii zdsob. Hlavnimi predstaviteli téchto
metod jsou K. Arrow (matematické programovani), L. V. Kantorovich (linearni
programovani), J. von Neumann (teorie her), P. A. Samuelson (matematicka
ekonomie, statistika) aj..
Empirické (pragmatické) pfistupy vychazeji zvlastni zkuSenosti a na zakladé
empirickych vyzkumu. P. F. Drucker, je povazovan za hlavniho pfedstavitele, protoze
je autorem nékolika publikaci, na zakladé kterych je povazovan za guru moderniho

managementu. °

4.obdobi - management konce 20. stoleti

V tomto obdobi dochazelo k velkym zménam a stavd se minulosti stabilni
podnikatelské prostredi. Jejich pfedstavitele hledaji nastroje, kterymi by spoleénostem
pomohli vyrovnavat se zménami. Toto obdobi je také vyznamnym obdobim pronikéni
japonského managementu do amerického a evropského managementu. Japonsky
management pfindSi nastroje a metody jako je TQM, ringiseido, kaizen, lean

management a jiné.°

‘L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management uebnice, r. v. 2009 , str. 21
SL. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management u¢ebnice, r. v. 2009 , str. 21 - 23
oL, MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management u¢ebnice, t. v., str. 23 — 24
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5.obdobi - management pocatku 21. stoleti
V tomto obdobi uz je management pod vlivem globalizace a pronikani do
podnikani. Nejvétsi duraz je kladeny na znalosti a jejich management a tak se objevuji

nové nazory a pristupy.’

1.1.2 Vysvétleni pojmu management

Slovo management si do &estiny prekladame jako Fizeni.® Jde tedy o
rozhodovani prostrednictvim lidi. Touto definici zjiStujeme, ze zrovna lidé jsou tim
znalosti, finance a jiné.

,Rizeni (management) znamen4 v podstaté rozhodnout, co délat, a uskuteénit
to prostrednictvim lidi. Tato definice zdirazriuje, Ze lidé jsou tim nejdileZitéjsim
aktivem, které manaZzefi maji k dispozici. Jen jejich prostrednictvim Ize oviadat i ostatni
aktiva — znalosti, finance, materidl, zavod, zafizeni atd.”®

~.Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a
kontrolovani, ktery sméfuje k dosaZeni cilii organizace.”'°

Management je proces, protoze jde o soustavu naslednych aktivit a ukolu, které
jsou provazané.

Je to proces systematicky, protoze manazer ma vnaset do svych aktivit fad a
vykonavat své ukoly zplsobem, ktery je uznavan dalSimi €leny organizace a je
v souladu s jejich oCekavanim.

Je to proces, zaméfeny na dosazeni cil(, to znamena, Ze Ukoly a aktivity jsou
odvozovany z cild, stanovenych ¢lendm organizace.

Jednotlivé uvedené aktivity (planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani)
mohou byt tim & onim manazerem upfednostfiovany podle jeho schopnosti a osobnich
preferenci €i podle poZzadavkl organizace, nicméné vSechny manazerské aktivity jsou

nedilnou sou&asti procesu fizeni a jsou vzajemné propojeny. "

L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management u¢ebnice, 2009, str. 25
¥ L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management u¢ebnice, 2009 , str. 13
oM. ARMSTRONG, Jak byt jest¢ lepSim manazerem, 1995, str.17

'“ ALDAG, R. J., STEARNS, T. M., Management, 1987, str. 27

"' F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 24
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1.2 Dulezité aktivity managementu

Podle Bélohlavka (2001) Ize dulezité aktivity managementu rozdélovat a definovat
takto:
»Planovani

Znamena volbu ukolu, urcovani jejich priorit a sestaveni poradi jejich realizace
tak, aby bylo dosaZeno organizacnich cila. Podle organizacni urovné a resenych
problému mohou byt plany strategické a operativni, nebo kratkodobé a dlouhodobé.
Organizovani

Znamena pridélovani ukolt ¢leniim nebo utvarim organizace a koordinaci jejich
¢innosti, pridélovani a distribuci zdroji, které jsou nezbytné k uspésnému vykonani
téchto ukolt. Organizovani by mélo kazZdému c¢lenu organizace vyjasnit jeho misto
v procesu fizeni a osobni prinos k uspésnému plnéni ukold.

Kontrolovani

Je sbér, vyhodnocovani a srovnavani informaci a s planovanymi cili, které

umoZriuje napravovat chybné ¢i nedostatecné pinéni ukolt a urcit, véem Ize aktivity

&lent organizace zlepsit.”

Podle Armstronga (1995) Ize dalSi aktivitu managementu definovat takto:
,» Vedeni (motivace)
Uplatnéni vedouciho postaveni pro motivaci lidi k dobré spolupraci a k co

nejlepsimu vyuZiti jejich schopnosti v tymové praci.“'®

1.3 Oblasti rizeni

Podle Bélohlavka (2001) Ize oblasti Fizeni rozdélovat a definovat takto:

LPlanovani, organizovani, vedeni a kontrolovani se konkretizuje do riznych

oblasti Zivota organizace a nabyva v nich specifického charakteru:“'*

2 F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 24
> M. ARMSTRONG, Jak byt jesté lepsim manaZerem, 1995, str. 19
' F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 24
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»Strategické Fizeni

Je proces, kterym se stanovuje vize a poslani organizaci a vyvozuji se z nich
strategické cile na zakladé strategické analyzy a trendu budouciho vyvoje. Hleda a voli
optimaini strategii rozvoje firmy nebo jejich organizacnich sloZek tak, aby byly efektivné
vyuZity zdroje spole¢nosti v soucinnosti s pfileZitostmi na trhu.

Tento proces zacina definici poslani organizace, pokracuje strategickou
analyzou, identifikaci sou¢asné strategické pozice, stanovenim strategickych cili a
volbou strategie.

Soucasti strategického Fizeni je zaroven implementace
zvolenych  strategickych  pland,  jejich  monitorovani  a vyhodnoceni.
Hlavnim smyslem celého procesu strategického planovani je ziskat v urceném case

pro organizaci silnéjsi strategickou konkurenéni vyhodu nez je soucasna.
Marketing (Fizeni trhu)

Zabyva se analyzou trhu a prostfedi, zakaznika a jeho chovani. Rozdéluje trh
na segmenty a umistuje na trh produkty. Ovlivriuje vyvoj produktu a stanovuje cenovou
politiku. Vyhledava nové zakazniky, urcuje cile prodeje, voli optimalni prodejni
techniky.

Marketing  je charakteristickou,  jedine¢nou funkci  organizace.
Je to proces planovani a realizace marketingové koncepce, propagace a
distribuce napadt, zboZi a sluZzeb za ucelem realizace jejich vymény. Zacina jesté
dfive, neZ je produkt vyvinut, a pokracuje i po prodeji produktu.
Rizeni financi

Stanovuje finanéni cile, planuje a ziskava optimailni financovani k dosazeni
téchto cili, hleda metody efektivniho Fizeni kapitalu a kratkodobé a dlouhodobé
zabezpeceni finan¢ni rovnovahy organizace.

Rizeni lidskych zdrojt

Zabyva se dosahovanim organizacnich cild prostfednictvim lidskych zdroja.
Planuje pocty pracovnik( podle profesi, kvalifikace a dalsich kritérii v navaznosti na
Strategické zaméry organizace. Napliuje tyto zaméry vyhledavanim, vybérem a
prijimanim pracovniku, jejich dalsim rozvojem a vzdélavanim v souladu s jejich
potencionalem a potfebami organizace, Hleda a stanovuje optimalni formy motivace
pracovnik(. Hodnoti uUspésnost jejich prace a na zakladé tohoto hodnoceni
stanovuje dalsi rozvojové intervence, stimuluje je k dosahovani narocnéjsich

cili  a odménuje jejich dosavadni vysledky. Planuje kariérové drahy
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pracovnikii a hleda pro né optimalni uplatnéni a vyuZiti jejich schopnosti.
Rizeni kvality

Zahrnuje vsechny cinnosti, které vedou ke splnéni poZadavki na kvalitu,
systém vytvareni a udrZovani organizacnich struktur, postupt, procest, a zdroji
potrebnych k uspokojeni internich potfeb organizace a usiluje o poskytnuti davéry
zakaznikim a zvySeni efektivnosti a ucinnosti ¢innosti a procesd, provadéenych
Vv organizaci.
Jde o dlouhodoby proces, ktery prochazi fadou stadii — od pouhé kontroly pres
operativni fizeni a dale pres zabezpeceni jakosti aZz ke komplexnimu Fizeni kvality.
Neoddélitelnou soucasti Fizeni kvality je i environmentalni systém Fizeni organizace.
Rizeni informaci

Vyhledava, zpracovava a prenasi informace, data a znalosti. Zkouma,
projektuje a vyuZiva kvalitativné nové moznosti prace s informacemi z manaZerského a
systémového pohledu. VyuZiva k tomu pocitacu, pocitacovych siti, programt a dalSich
prostfedku novodobé techniky. Informacni systém v organizaci je pak vniman
jako prostredek ke zpracovani udaji do informace, ktera je nasledné vyuZita v procesu
rozhodovani. UmoZiuje tak manaZerim véas pfijimat rozhodnuti pro planovani,
Fizeni a kontrolou vsech aktivit, za které odpovidayji.
Krizové Fizeni

Je proces vyrovnavani se s vyznamnymi a neocekavanymi situacemi, které
ohroZuji cil i samotnou existenci organizace. Planuje, organizuje, fidi a kontroluje
mnoZstvi vzajemné provazanych operaci a vede rozhodovaci proces k rychlému, ale
neuspéchanému rozhodnuti akutniho krizového vyvoje, pfed nimzZ organizace stoji.
Rizeni zmén

Se zabyva cilenymi a efektivnimi pfeménami organizace a jejich ¢innosti
v zavislosti na plsobeni vyznamnych vnitrnich a vnéjsich sil vytvarejicich nové
podminky pro podnikani. Rizeni zmén je proces odstrarfiovani organizaénich bariér a
prekonavani odporu vici témto zménam majicim za cil zlepseni podnikové vykonnosti
a konkurenéni schopnosti.

Mezi dalsi oblasti aplikace principt fizeni patfi zejména Fizeni vyroby a sluZeb,
Fizeni inovaci, Fizeni vztaht k verejnosti atd.

Tyto oblasti postihuji vesmés pomérné Sirokou sféru cinnosti, které se
v organizaci déli mezi linii a $tab. Stabni, specializovand pracovisté, metodicky Fidi ve
své oblasti pracovisté liniova a sou¢asné vykonavaji fadu praci vysoce profesionalnich

anebo specializovanych, zatimco liniova pracovisté se Zzabyvaji realizaci téchto
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¢innosti. Tak zatimco personalni utvar (atvar lidskych zdroji) miaze navrhovat pocet
pracovnikll na pracovisti podle firemni strategie, hledat a vybirat tyto pracovniky,
navrhovat pro né vhodné formy vzdélavani ¢i odmériovani, vedouci provozovny bude
témto pracovnikum pfidélovat praci, kontrolovat a hodnotit jejich vysledky, navrhovat

jim mzdu a odmény.“ "

1.4 Fenomén jménem ,.komunikace*

Jak uz jsem vzpominala v Uvodu své bakalarské prace, okrajové se podivame i
na historii komunikace, a proc je vlastné v dnesni dobé dllezita. Pozastavime se i nad
tim, jak je jednotlivci vyuzivana v praxi. At uz je vyuzita na meetingu nebo pfi tymove
praci. Komunikace je také velmi dulezita pfi vedeni lidi, ale i u vedeni celého podniku,
nebo jako obyc€ejna komunikace mezi prateli. ,Na zakladé toho o jakou komunikaci se
jedna, zaleZi i na ostatnich faktorech, které spravnou komunikaci doprovazeji.”
Okrajové uvedu rozdéleni komunikace na verbalni a neverbalni, fe€ téla, jaké typy lidi
se hodi na pozici viidéi osoby. '

Historie komunikace

Kdyz slySime slovo komunikace, vybavi se nam mnozstvi riznych pfedstav —
napriklad pfedstava meéstské komunikacéni silniéni sité, autobusové dopravy — dale
komunikace zeleznicni, letecka, ¢i silniéni, pfedstava telekomunikaci (telefonu, radia,
televize atd.). Pod slovem ,komunikace* si muzeme vybavit fadu pfibuznych slov
napfiklad komunita, komunikator, komunalné atd."’

Slovo ,komunikace® je ciziho pavodu. Etymologicky slovnik ho pfeklada jedinym
slovem a to ,spojeni*.
Samotné slovo ,komunikace® pochazi z latiny. Jeden s nejobsahlejSich latinskych
slovnikd — Thesaurus linguae latine ma pro slovo ,communicare” jednoznacny latinsky
ekvivalent ,participace”, tj. spolupracovat s nékym na né¢em. Aby nebylo pochyb , o co
se jedna, a tento slovnik dal zddrazfuje: ,communicaire est multum dare”, tj.

Jomunikovat znamena mnoho davat!“

" F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 24 - 26
oy, RICHNAVSKA, sem. price ,,Komunikace jako fenomén manaZerskych ¢innosti“, 2010, str. 2
V. CERNY, Rec tela: Neverbdlnd komunikdcia pre obchodnikov i bezny Zivot, 2009, str. 13 - 14

15



Komunikace je povaZzovana za zaklad mezilidskych vztaht a je definovana jako
vzajemna vyména vyznaml mezi lidmi, uskute¢hiovana prostfednictvim pouzivani
konvencnich symbold.

Komunikace jako forma procesu interpersonalni vymény umozruje, aby se lidi
dostavaly do styku s psychikou dalSich jedincu.

Komunikace je tedy pfinos ur€itych obsahu: poznavacich, emotivnich a snazivych.

Sama o sobé neni vztahem mezi lidmi, ale je pro tento vztah nevyhnutnou podminkou.

Vyuziti komunikace v praxi:

O komunikaci jsem se hodné zajimala a taky jsem precetla par knih, abych si
objasnila pojem komunikace. Taylorova a Lesterova (2010) uvadi, ze: ,Mnoho
mladych lidi zahajuje pracovni Kariéru bez znalosti, jak komunikovat tvari v tvar
S kolegy — natoZ napfiklad s nadfizenymi, nebo dokonce s klienty. Radéji druhym
posilaji textové zpravy, nez aby s nimi osobné miuvili. Néktefi nemaji dost sebedtivéry,
aby se uméli jasné a zfetelné vyjadrit, zatimco jsou jini pro zménu natolik sebejisti, Ze
nemayji trpélivost druhym naslouchat. Nakonec se jedni i druzi divi, pro¢ nedostavaji
vic zodpovédnych ukolii a pro& jsou prehlizeni pfi postupu na vyssi pozice.“'®
Komunikace je nepostradatelnou souc€ésti naSeho Zivota. KdyZz se uc€ime lip
komunikovat, plati totéz, co u kazdého jiného usili: ,VynaloZzena namaha se nam vrati

vicekrat®.

Faktory ovliviiujici komunikaci

Najit rovnovdhu mezi prosazovanim vlastnich ndpadu a pfijimanim mysSlenek
druhych neni zrovna lehké. Néktefi z nds maji potize s tim, aby si dokazali stat za
svym nazorem, zatimco spousta dalSich pro zménu neuznava jiny nez vlastni pohled
na véc. Nékde uprostied téchto extrému vede cesta, kterd umoznuje hladky prabéh

interakci mezi lidmi a zajiStuje maximalni uc€inek i spokojenost.

Lidské chovani Ize rozdélit na 4 zakladni typy:
- pasivni typ — je hodné nervézni, tichy a nejisty hlas, nestoji si za svym ...
- agresivni typ — nezajimaji ho prava druhych, silny a hlu¢ny hlas, velmi
kriticky....
- pasivné-agresivni typ — nepfimé odpovédi, jedovaté poznamky, vypada

urazene....

' S. TAYLOROVA, A. LESTEROVA, Uméni komunikace, 2010, str. 0 (Uvod)
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- asertivni typ —respektuje sebe, ale i potfeby a prava druhych, hodné nasloucha,
je primy, ale ne prikry, ziskava si Gctu a sympatie...."

Kdyz se podivdme na faktory ovliviiujici komunikaci a jednim z nich je i typ
lidského chovani. Rekla bych, Ze asertivita je upfimné a vhodné vyjadieni pocitd,
nazorl a potfeb mluv€iho. Asertivita samoziejmé neni zadny zlaty kli¢, ktery by
zazracné otevrel véechny dvere.

Pfi spravné komunikaci nejsou dulezité jen znalosti a dobré spoleCenské
vystupovani. Rozhodujici muze byt i tzv. ,REC TELA*. Tvrdi to i psychologové
z londynskeé univerzity, ktefi se zabyvali feci téla pfi pracovnich schizkach.

Co se rozumi RECI TELA?
Kdyz to feknu laicky, jde o vzhled ¢lovéka od hlavy az k paté.
Pfi komunikaci nas bude ovliviiovat naprosto v§echno, co uvidite, co slySite — a
dokonce i to co citite.
Patfi sem napfiklad:
- vzhled, v€etné oblec€eni, doplfikl a osobni hygieny
- drzeni téla, v€etné postoje, vyrazu tvare, gest, pohledu a podani ruky &i uklony
- hlas, v€etné tonu, pfizvuku, vysky a tempa
- osobnost, chovani, v€. zpusobu a pfistupu...
Komunikaci jako takovou rozdélujeme na verbalni, neverbalni komunikaci.
Verbalni komunikace - znamena komunikaci prostfednictvim jazyka a reci
Neverbalni komunikace — znamena komunikace gesty, mimikou a podobné

Kdyz se na to podivam z vlastni zku$enosti (v pfipadech, kdy jsem absolvovala
riizné Skoleni), komunikaci jsem u svych nadfizenych obdivovala. Tim jsem pochopila,
ze vynikajici komunikaéni schopnosti jsou pravdépodobné tou nejsilngjsi devizou, o
jakou se muzeme opfit pfi budovani kariéry i v osobnim Zivoté. Pravé v komunikacnich
schopnostech ¢asto spociva rozdil mezi Uspéchem a prohrou — at uz jde o dokonc&eni
pracovniho  Ukolu nebo  utvafeni osobnich a  profesnich  vztah(.?®

”S. TAYLOROVA, A. LESTEROVA, Uméni komunikace, 2010, str. 96 - 102
Ny, CERNY, Ret tela: Neverbalnd komunikécia pre obchodnikov i bezny Zivot, 2009, str. 159 - 163
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2 OSOBNOST JMENEM ,, MANAZER"

Manazefi odpovidaji za plnéni takovych dkoll, které vyZaduji Fizeni dalSich
¢lenu organizace, takze jsou tedy proto, aby Uspésné dosahovali vysledku. V rozsahu
a obtiznosti téchto ukolu, stejné jako v postaveni manazert v ramci organizace, jsou
v8ak velké rozdily. Rozdily v urovni umoznuji uréeni pozadavki a dovednosti,
potfebnych pro Uspésné plnéni organizacnich cild na dané urovni, a pfitom motivuji

manazery k osobnimu rozvoji a sledovani kariérové dréhy.

Manazeri se déli podle svého postaveni na:
Liniovi manaZzeri (niz8i manazefi)

Dalo by se fict, Ze se nachazeji na nizSich drovnich manazerské hierarchie.
Lze mezi né zaradit - mistry ve vyrobni jednotce, dispeCery v dopravé, vedouci
administrativniho oddéleni nebo vrchni sestry v nemocnicich.

Hlavni €innosti liniovych manazerud je vedeni a organizovani svych pracovnikd
pfi dosahovani kazdodennich Ukold. Dalsi jejich Cinnosti je i kontrolovani, feSeni

problému a napravovani chyb, které se mohou v dennim provozu vyskytovat.

Stredni manazeri
Stfedni manazefi Fidi liniové manazery, ale pfipadné také fadové pracovniky ve
spole¢nostech.

Nazvy stfednich manazert muzou byt rizné, protoZe zalezi na tom, v jaké sféfe a
v jaké spolecnosti pasobi. MiZou se tedy nazyvat — dilovedouci, vedouci provozu,
stavbyvedouci, vedouci stfediska atd. ...

Jejich hlavnim Ukolem je uskute€novat plany a dodrzovat strategické cile ve

spolecnosti tim, Ze koordinuji vykonané Ukoly k dosazeni organizacnich cilG.

Vrcholovi manazefi (TOP manazefi)

Top manazefi jsou v podstaté nejmensi manazerskou skupinkou ve spole¢nosti.
Jejich hlavnim Ukolem je odpovidat za celou vykonnost spole€nosti a za druhé maji na
starost formulovani organiza¢ni strategie. Samozifejmé& musi vykonavat i ostatni
¢innosti manazerud a témi jsou — organizovani, vedeni lidi a kontrola splnénych cilu.
Ve spole¢nostech mizou zastavat pozici pod nazvy — generalni feditelé, feditelé divizi,

odborni feditelé anebo naméstci reditele.
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Hned v Uvodu je tedy nutno podotknout, Ze kazda organizace ma jiné variace
tzv. zakladniho schématu. Je spousta velkych spoleénosti, jakou jsou napfiklad Ceské
drahy, které jsou rozdélené na divize. Tyto divize se dale déli na dalsi jednotky, a ty se
zase déli na jednotlivé arovné fizeni, které jsou pak mnohem rozSifenég;si.

V malych spole¢nostech pfevazné chybi stfedni Uroven fFizeni, protoze v takovych
spole¢nostech je jejich funkce v podstaté zbytecna.

Pro lepsi predstavu prikladam i graf rozdéleni prace a ¢asu manazerl na

jednotlivych drovnich Fizeni.”’

Rozdéleni ¢asu manazert na rtiznych trovnich

60 -

Bl kontrolovani
************* norganizovéni
Elvedeni

nplénova'nl'

Liniovy Stiedni Vrcholovy
management management management
Graf €. 1: Rozdéleni €éasu manazerd na riznych urovnich

Zdroj: vlastni prace na zékladé poznatkd z pouzité literatury®

2.1 Role manazera a jejich rozdéleni

Manazefi vystupuji béhem dne v nékolika rdznych rolich, a to z toho divodu, Ze
jejich vztah je jiny vaci nadfizenym, spolupracovnikim, podfizenym, ale je také jiny
vuci klientdm a ostatni vefejnosti. Davodu je takovy, Zze u kazdé skupiny, kterou jsem

jmenovala, se Fidi jinymi pravidly a principy.

*' F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 26 - 27
> 7. CASTORAL, Ziklady moderniho managementu, 2009, str. 73 - 105
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Podle Henry Mintzberga (1991) je charakterizovano deset riznych manazerskych roli,

které se rozdéluji do t¥i skupin:

Interpersonalni role = manazer vystupuje v mezilidskych vztazich jako vedouci,

predstavitel a spojovatel.

a)

Predstavitel — kdyZ manaZer vystupuje v roli pfedstavitele, tak vlastné
reprezentuje organizaci pfi rlznych ceremonidlech (setkani novych
pracovnikl, otevieni a zahdjeni provozu nové filidlky ...). Pfi takovych
prilezitostech prevazné vystupuje jako nositel role, tzn. neplanuje,
nerozhoduje a ani nefeSi problémy. Pokud generalni Feditel zastava tuto
roli, je to z toho duvodu, Ze jeho podfizeni ocenuji, kdyZ jim sam osobné
projevi zajem a dostanou uznani za vysledky prace, to se pro né stava

takovou motivaci do dalsi prace.

Vedouci — manazer vystupuje vtéto roli hlavné ve vztahu ke svym
podfizenym a tim realizuje cile spole¢nosti. Jeho Ukolem je motivovat a
usmeérnovat jeho praci, ale zaroven sleduje silné a slabé stranky svych
podfizenych, a pfemysli nad vhodnou formou jejich osobniho rozvoje. Na
zakladé toho, hodnoti vysledky jejich prace a pfipravuje Ukoly, které se
budou muset splnit v dal§im obdobi.

Spojovatel — tuto funkci vykonava manazer v kontaktu s jinymi manazery
na stejné urovni nebo i mimo spole¢nost. V této roli je jeho Ukolem

udrzovani vztahu mezi rGznymi Utvary a taky vztahy spole¢nosti k okoli.

Informacni role = tyto role vychazi z interpersonalnich vztahu, ty pak dal pfenasi a

pusobi jako mluvEi, pozorovatel a Sifitel.

d)

Provozovatel — zvnéjSiho svéta vyhledava informace potfebné pro
pochopeni organizacniho Zivota. Informace muze ziskat formalni cestou

(tisk, porady ...) a nebo neformalni cestou (rozhovory, sportovni kluby ..).

Siitel — je povazovan za §ifitele, protoze ma informace, které ziskal zvenéi.
Ziskal také interni informace, které Sifi svym podfizenym a to skrz role
vedouciho. Ziskané informace muze Sifit jako holy fakt nebo jim muze dodat
hodnotici rozmér. Sam si zvazi, které informace si necha pro sebe, a které

informace bude nutno sdélit ostatnim.
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f) Mluvéi — vtéto roli manaZer reprezentuje firmu navenek, takZze svym
vystupovanim vytvari na vefejnosti image. Zajmy spolecnosti haji a brani

pred pfipadnym napadenim z jinych stran.

Rozhodovaci role = pfi téchto rolich dochazi k tvorbé strategickych organizacnich
rozhodnuti na zakladé manazerovy autority a jeho Sikovnosti ziskat
potfebné informace. U rozhodovaci role se manazer dostava do pozice jako je
podnikatel, distributor zdroji a feSitel rusivych udalosti.

g) Podnikatel — v této funkci manazer skute¢né vymysli a projektuje zmény.V
této roli tedy vyuziva pfilezitosti, fesi rizné problémy a podnika akce ke
zlepSeni stavajici reality. V této roli mize zavadét nové produkty na trh,
méni technologie nebo je pfeménuje za starsi technologie. Nesmime v8ak
zapominat zvazit rizika podnikatelskych aktivit, posoudit budouci Uspéch a
ziskovost.

h) Resitel rusivych udalosti — v této roli se manazer ocita, kdyz musi fesit
neocekavané situace, které mazou ohrozit dosazeni cill. Proto organizaéni
prvky neprobihaji hladce, protoZe se vzdy feSi a pfekonavaji néjaké bariéry,
nezadouci tlaky a kritické situace, které pfichazeji bud zvenc¢i nebo zevnitf
spoleénosti. Ukolem manazera je tedy navracet spolednosti stabilitu a
odstranovat rizné nastrahy a rozpory mezi cili.

i) Distributor zdroji — naklada se zdroji, mezi které patfi lidé, ¢as, penize,
zafizeni a moc. Manazer tedy musi dbat na to, aby rozdélni zdroja
sou€asné odpovidalo prioritam spole¢nosti, takZze se usiluje o maximalni
nasazeni a vyuziti zdrojl, které rozdéluje mezi jednotlivé Utvary, popf. je
prerozdéluje na zakladé ziskanych informaci.

j) Vyjednavac — tento typ role se mize projevovat v riznych formach jednani
s jednotlivci, jednotlivymi Utvary (s kolegy, s podfizenymi, s klienty, atd.
...... ), ale i jinymi spole¢nostmi. Aby mohl manazer zastvat tuto roli, je
nezbytné mit pravomoc k hospodareni se zdroji. Zde nastava pfima uméra,
protoze ¢&im vySsi je roven manazera ve spole€nosti, tim vice ¢asu mize

vénovat vyjednavani.?®

Vést ktomu mdzZe to, Ze role, ve kterych manazer vystupuje se navzjem

doplnuji. Nékteré role je jsou vice zduraznéna na ukor téch ostatnich roli, v zavislosti

» F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 27 - 28
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na rlizném zamérfeni a postaveni v hierarchii spole¢nosti. Da se fici, Ze manazefi, ktefi
jsou na vysSich pozicich, vystupuji pfevazné v rozhodovacich rolich a manazefi na
nizsich uroviovych pozicich, vystupuji pfevazné v interpersondlnich rolich. Dale mazu
uvést, Ze financni manazer prevazné vystupuje vinformacnich rolich, provozni
manazer vystupuje v interpersondlni roli a roli FeSitele ruSivych udalosti, kdezto

obchodnik pfevazné vystupuje v roli vyjednavace.

2.2 Kritéria prace manazeru

KdyZ jsem se zacala vénovat psani bakalafske prace, poloZila jsem si otazku,
zda jsou néjake kritéria pro praci manazera. Na zakladé prostudované odborné
literatury jsem se dozvédéla, ze manazer vykonava opakované cinnosti a mél by
dodrZovat urcita teoreticka kritéria, aby mohl vykonavat tuto funkci. Je nutné fici, ze
kazda spole¢nost ma pak sva vnitini kritéria postaveny na zakladé svych potreb a
spole¢nosti je dosahovani cili spole¢nosti (produktivitu, obrat a zisk). Jde tedy o tzv.

kritéria vykonnosti — jsou to kritéria, které mazeme méfit, srovnavat a kvantifikovat.

Chyby, které mazou nastat pfri fizeni bez pouziti kritérii vykonnosti

a) Muaze dojit k upInému opomenuti inovaci, protoZe se soustfedime pouze na
vyborné hospodarské vysledky v poslednich obdobich. Do budoucna to v§ak
pro manazera muze znamenat neuspéch, protoze za¢ne vynakladat ¢ast zdroju
na modernizaci a jeho souc¢asné vysledky se zhorsi.

b) Tady si ukazeme, Ze pfi nékterych ¢innostech muze spole¢nost dosahovat
kterého dojde k pochopeni tohoto pojmu jenz uvadim. Napf. Stavebni firma,
kde néktera stfediska dosahuji vysokych zisk(, ale néktera stfediska dosahuji
zisky minimalni. To vSe je zapficinéno tim, Ze jde o strategické stavby, které
maji hlavné ziskavat dalSi a dal$i zakazky.

c) V obchodni sféfe se mizou vyskytnout rozdily mezi prodejnimi manazery.
Pro¢? Protoze jeden prodejni manazer je uspésny tim, Zze pasobi
v atraktivnéjSim regionu, kde je dostatek zamoznych lidi, ale jeho kolega ma
pridélenou chuds$i oblast. Kde je pfi¢ina? Neni to tim, Ze by prvni manazer
nebyl stejné schopny jako ten druhy, ale zde se jedna o to, ze nabizené drahé
vyrobky je vétsi zajem, protoze pusobi v bohatsi oblasti.
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d) Kritériem Uuspéchu nejsou jenom ekonomické hlediska, protoze i kdyz ma
spole¢nost velky hospodarsky pfinos, mize mit zase nedostatky v jinych
oblastech. Napf. Spole€nost ma malo specialistd a odbornikd, ktefi jsou duleziti
k dosahovani vysokych vykonnostnich uspéchda.

Kritéria vykonnosti Ize tedy definovat jako dosahovani cill spole¢nosti, zde se
nepohlizi na Uroven manazera. | presto |ze tyto kritéria povazovat za nastroj pro
méfeni efektivnosti manazerd, protoze davaji spole¢nosti i manazerim zpétnou vazbu
o tom, Ze je jejich prace Uspésna, nebo Ze jsou n&jaké problémy, proti kterym je nutné
podnikat opatreni.

Lze tedy témto nedostatkiim i predchazet a to:

a) Zavedeme takové kritéria, které se budou soustfedit na rozvoj aktivit (inovace,
atd. ...).

b) Zavedeme takové nastroje, které budou odliSovat naro¢nost €innosti
(vytvofenim koeficientd, co je dilezité, co neni dilezité....).

c) Abychom byli schopni zjistit vice aspektu UspéSnosti manazera, zavedeme

systém kritérii, ktery bude vicerozmérny.

Uspésnost manazert Ize posuzovat i podle toho, jakych vysledkil dosahli, taky
jak préaci délaji a nebo taky z procesniho hlediska, které muze obsahovat tyto kriteria:
a) organizaci prace,
) Fizeni Casu,
) delegace ukold,
d) komunikativnost s pracovniky,
) chovani ke klientdm,
f) pfistup k modernizaci a kreativita,

g) pracovni nasazeni.**

2.3 Tymova prace

Tymovou préaci jako takovou lze definovat rdznymi zpusoby, ale v kazdém

pfipadé jde o vzdjemnou spolupraci v tymech.

* F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 29 - 30
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Mladkova (2001) uvadi ze: ,Tym je mala pracovni skupina sloZen z pracovniku
raznych obord, jejichZz ukolem je komplexné a interdisciplinarné analyzovat a resit
urdity problém.“?* V mnoha pfipadech plisobi na nas spolupréace v tymech jako velky
chaos, nebo doslovné dodrZzovani pfikazd a rozkaz( toho nejsilnéjsiho vidce, ale
muze jit i o perfektni souhru a vzajemnou spolupraci jednotlivcd. Pro dosazeni
maximalnich pracovnich vysledkud jsou nejefektivnéjsi pravé ty skupiny, které pracuji
jako tym. | j& si dovolim na z&kladé vlastnich zkuSenosti z prace v tymu fici, Ze pfi
vyuziti schopnosti, prosazeni pfednosti jednotlivych pracovniku v tymu a potlacovani
vlastnich nedostatku, se obvykle takovému tymu dafi dosahovat stanovenych cila.

KdyZ se na to podivame az do obdobi Skolnich let, Ize uvést, ze k tymove praci
nas vedly pouze kolektivni sporty (hokej, fotbal, ...), protoZze Skola se spiSe soustiedila
na rozvoj jednotlived. Hodnotily se a kontrolovaly se pouze individualni vysledky prace.
Samoziejmeé i v zameéstnani ma kazdy pracovnik na zakladé popisu prace vymezené
své povinnosti, kde jsou opét hodnoceni podle vlastniho vykonu a kazdy se snazi
prosadit sam sebe. AvSak tymova vychova je velmi dulezita pro pfekonani bariéry a
uvolfiovani pozitivni energie ve prospéch celku. Mluvime tedy o bariéfe nebo-li o
problému, ktery nastane, kdyz jeden jedinec se pfekona a vynikne v daném tymu.

Kdyz se nau€ime tuto bariéru prekonat, povede to k podstatnému zvySeni
vykonnosti pracovnich kolektivl i celé spole€nosti.

Usili o vybudovani funguijiciho tymu méa smysl| a pfinasi znatelny efekt jak pro
samotného pracovnika tymu, tak pro vedouciho tymu a v neposledni fadé pro celou
spole¢nost.

a) Vyznam pro tymového pracovnika:

- tym obohacuje pracovnika o znalosti a dovednosti, které ziskava od ostatnich
¢lena,

- pracovnik dostava prostor k seberealizaci a maximalnimu vyuziti svych
schopnosti,

- atmosféra daveéry vytvari pocit pohody a uvolnéni,

- tym dava podporu v kritickych situacich.

b) Vyznam pro vedouciho tymu:
- tym zbavuje vedouciho probléma s feSenim nepfijemnych konfliktd,
zpusobenych rozpory v individualnich zajmech,

» L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management uéebnice, 2001, str. 60
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tym umozriuje vedoucimu delegovat slozité ukoly na své podfizené,

tym davéa vedoucimu jistotu, Ze i naro¢né ukoly budou zviadnuty.

Vyznam pro danou spole¢nost:

tymy umoznuji feSeni slozitych problému, ve kterych se prolinaji rizné odborné
oblasti,

tymy zvySuji vykonnost pracovnikd,

tymy zvySuji stabilitu pracovniku.

Touto podkapitolou bych chtéla jesté jednou zdUraznit, Ze bariérou pro efektivni

tymovou préaci jsou hlavné postoje jednotlivcd, Ize tedy definovat jako sobeckost.

Ov8em i tyto postoje se daji zménit a hned dvéma zplsoby, které umozriuje

strana nadfizenych a nebo pak tzv. vycvikem v tymové préci. Nize uvadim doporuc¢ené

techniky pro manazery jak povzbuzovat tymovou praci.

a)

Pracovniky je dulezité naucit, aby hledali chyby i v sobé a dok&zali ocenit
prednosti svych kolegu.

Velmi dobra technika je ptat se tymu na jejich nazor na vyfreSeni urcitého
problému, i kdyz zrovna nespada do jejich pasobnosti.

Naucit a vyzyvat pracovniky aby byly ochotni pomoci ostatnim.

NejdulezitéjSi je vytvaret vtymu atmosféru davéry, upevnovat instrumentalni
soudrznost (pravidelné vysveétlovat skupinové cile, zapojovat talent kazdého
Clena do plnéni cile, ...) a socio-emociondlni soudrznost (povzbuzovat
vzajemnou spolupraci, vyzdvihovat spole¢né rysy, usilovani o pozitivni image

spoleénosti, ...).2°

Vyvoj tymu probiha na zakladé nasledujicich fazi:

Faze seznamovani — ¢lenové se seznamuiji a testuji

Faze konflikty — dochazi ke konfliktdm, které vyjasiuji postoje pracovnikd a jejich

mocenské postaveni v ramci tymu

Faze normativni — ustanovuji se pravidla fungovani tymu

Faze zralosti — tym je stabilni a podava o¢ekavané vykony

** F. BELOHLAVEK, P. KOSTAN, O. SULER, Management, 2001, str. 529 - 545
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Na zakladé prostudované literatury k této podkapitole, bych chtéla jesté jednou
zdUraznit, ze Uspéch tymové prace je za predpokladu, Ze pracovnici daného tymu maji

schopnost umét mezi sebou komunikovat.?’

2.4 Hodnoceni a odménovani pracovnik

V dalsi podkapitole mé bakalaiské prace se podivame na hodnoceni
pracovnikll a nasledné odménovani. Odménovani lze povazovat za vyznamny zavér
hodnoceni pracovnikl. Nyni se tedy podivame, co hodnoceni pracovniki obnasi a
pro¢ vlastné ovliviiuje celou Uspésnost spole¢nosti.

Bedrnova (1995) uvadi, Ze: ,Hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho
vlastnosti, postoju, nazord, jednani, vystupovani a vysledku prace vzhledem k urcité
situaci, ve se pohybuje, vzhledem k ¢innosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem,
s nimiz vstupuje do kontaktu.“%

Mladkova (2001) o pracovnim vykonu uvadi, ze: ,Pracovni vykon obecné
vyplyva ze stupné plnéni ukold, jez tvori napli prace pracovnika. Netvori jej pouze
mnoZstvi a kvalita prace, ale i ochota a pristup k praci, pracovni chovani a vztahy ke
spolupracovnikum | zakaznikam, frekvence a zdvaznost pracovnich urazi, absence,
pozdni dochazka aj. Je tedy zfejmé, Ze pracovni vykon je mulitdimenzionalni veli¢ina,
jez je ve vyslednici integrace a vzajemného poméru usili, schopnosti a vnimani role
(resp. Ukol(). VSechny tfi sloZky pracovniho vykonu museji byt zastoupeny ve
vzajemneé relaci a intenzité.

Pracovni vykon se uskutecriuje zahdjenim dohody, na Zzakladé pisemné
pracovni smlouvy dvou rovnopravnych smluvnich partnerd — zaméstnavatele,
nabizejiciho zaméstnani, a zaméstnance, ktery nabizi svou pracovni silu.

Dohoda (smlouva) obsahuje vsechny podstatné skutecnosti o budouci praci,
podminkach, v nichZ bude probihat, souhrn narok(i a poZadavki na pracovnika i na

spoleénost a odménu, jiZ bude pracovnik narokovat a spoleénost garantovat. *°

V pfipadé, Ze spole€nost pravidelné hodnoceni neprovadi, maze to pfinést fadu
problému. Tyto problémy se projevuji tak, Zze pracovnici nedostavaji zpétnou vazbu a
ziskavaji pocit, ze jejich pracovni postupy nejsou spravné. Ztraceji jistotu, dochazi
k demotivaci a mnohdy to vyvrcholi az ke zkreslenému pohledu na sebe samu a svou

*’L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management, 2001, str. 60
BE, BEDRNOVA, I. NOVY a kol., Psychologie a sociologie fizeni, 1998, str. 345
¥ L. MLADKOVA, P. JEDINAK A KOL., Management u¢ebnice, 2001, str. 98
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praci. Proto zminim to, co jiz bylo zmifované a budu se opakovat tim, Ze pracovnici

potfebuji, aby jejich vedouci (manazer) byl neustalym komunikatorem.

2.4.1 Odménovani pracovnikt

Odménovani pracovnikl si nastavuje kazda spole€nost dle své firemni politiky.
Obvykle se vS8ak orientuje na to, aby organizace ziskala a udrzela vykonné
kvalifikované pracovniky, za vynaloZeni pfiméfenych mzdovych prostiedkl pfi zajisténi
relace mzdy, jez je konkurenceschopnd na trhu prace.*® Podstatou odmérovani
pracovnikd, je vyuzivani odmén pracovniku, tedy chapani penéz jako nastroj motivace
zaméstnancu.

Odménovani pracovnikll Ize povazovat za nejslozitéjSi Cinnost persondlniho
fizeni.
Formy odménovani:
V podnikové praxi byvaji vyuzivany razné formy odmérnovani pracovniku:
a) penézZni odména podle vykonavané prace
Lze povazovat za tradi€ni metodu v byrokratické a hierarchické strukture,
protoze odménované je pracovni misto bez ohledu na to, jakou funkci
vykonava.
b) penézni odména zaloZena na osobnostnich charakteristik
Tato metoda ohodnocuje osobni vlastnosti jednotlivych pracovnikd. Jsou
ocenovany vlastnosti jako je vzdélani, znalosti, zru¢nost, loajalita, pfitomnost
v praci (sledovanim zaznamu o absencich). Mnohdy je tato metoda pouzivana
jako dodate¢ny nastroj pfi odménovani podle vykonavané prace.
c) odmériovani podle vykonu jednotlivce, tymu nebo celé spolecnosti
Tato metoda je zalozena na odménovani zalozeném na vykonu (Ukolova mzda,

normovana prace, provize, podil na zisku, aj. ....)

Odménovani pracovnikl, jak uz jsem zmifhovala vySe, mize byt jakoukoliv
formou napf. hodné pouzivana dopliikova forma, je taky skupinové odmérovani,
které je zalozené na dosazeni urCitého cile vynalozenim spole¢nych sil celého tymu,
coz je ovéem podminéno prave jiz v pfedchozi kapitole zmifiované, dobrymi vztahy

mezi ¢leny tymu.

* L. MLADKOVA, P. JEDINAK a kol., Management uéebnice, 2001, str. 98
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Zameéstnanecké vyhody, které spole¢nost poskytuje navic k penézni odméné za
vykonavanou praci, osobnostni charakteristiku nebo vykon. V direkt marketingovych
spole¢nostech, kterym se vénuje pravé moje prakticka ¢ast bakalarské prace, maji pro
zaméstnanecké vyhody nazev ,benefity® a mezi né se fadi napf. narok na dovolenou,
pFispévky na automobil, dotované stravovani formou stravenek, nékdy i pfispévek na
dichodové sporeni. Z toho vyplyva, Zze kazda spole¢nost ma odménovani nastavené
dle svych vnitfnich pfedpisu a jeji firemni kultury.

Zaméstnanecké vyhody mohou byt formou jak penézni tak i nepenézni.®’

2.5 Zakladni pojmy pro manazeri dobré védét a drzet se jich

Autorita manazera — diky jeho postaveni, osobnim vlastnostem, odbornym znalostem
a dovednostem se mu dostava uznani od partneru.

Etiketa — jde o soubor zdsad, zvyklosti a norem chovéni, které byly pfijaté urcitou
spole€nosti jako spravné a nutné formy usporadani vzdjemnych vztah lidi v
konkrétnich spoleenskych situacich.

Charisma — je to tedy schopnost jedince ziskat a vést skupinu a to jenom pouze silou

sve osobnosti.

Manazerska kompetence — jsou to schopnosti manazera, a ty jsou dané bud jeho

odbornosti, chovanim a jednanim.

Paretiv princip - analyza toho, Ze nékteré polozky v souborech socialné

ekonomickych jevl obvykle nejsou dalezité stejnomérné.

Sebefizeni — toto vznika na zakladé sebeuvédoméni, stanoveni si osobnich i

pracovnich cila, dilezité je vSak naplriovat a hodnotit dosazeny stav.

Styl fizeni a styl prace manazera - jde tedy o celkovy pfistup manazera k naplfiovani

jeho dloh, jenz on se projevuje zvlasté
v rozhodovani, pfedavani pfikazd a komunikaci s

podFizenymi.®

| kdyZ jsme si vymezili tyto zakladni pojmy, je nutno Fici, Ze se nazory riznych
autor muzou liSit. Idedlni bude, jestlize pGjde o souhru alespor dvou dimenzi, které

uvadim:

' RIZENI LIDSKYCH ZDROJU, piednaska2 z 1. semestru, 2010, str. 30 - 33
72 J. VEBER a kol., Management - Zaklady moderni manaZerské piistupy, vykonnost a prosperita, 2009,
str. 36
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a) odbornosti — predstavuji odborné znalosti, které manazer ziskava bud
vzdélavanim nebo zkusenostmi z feSeni ruznych praktickych situaci.

b) chovani - jeho jednani a vystupovani v dané spole¢nosti i mimo ni.

c) sebevzdélavani — je chapano jako vstiebani a vyuziti novych poznatku, na
zakladé zapojeni se do vzdélavacich programd.

d) praktické dovednosti — ziskavani praxe tréninkem.

e) lidska dimenze — manaZer vystupuje jako osobnost motivujici a komunikujici
(schopnost presvédcovani, prosazovani autority, tvofivost, aj. ...). Tato dimenze
souvisi i s osobnimi vlastnostmi manazera (charisma, duvéryhodnost,

pfitaZlivost, pfesvédéivost, aj. ...)*

3 J. VEBER a kol., Management — Zéklady moderni manaZerské piistupy, vykonnost a prosperita, 2009,
str. 37 - 39
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3 SELF-MANAGEMENT

Po prostudovani pouzité literatury si objasnime i pojem slova ,Self-
management”. Pfi studiu odbornych literatur k této kapitole jsem objevovala nové a
nové poznatky. V Uvodu je vSak potfeba uvést spravné vyjadreni tohoto pojmu. Pojem
self-management je vlastné management sebe sama (vyznacuje se schopnosti
planovat, dodrzovanim planu, dodrzovanim termind, aj.). Pro¢ to v Uvodu zminovat
takto jednodu$e? Protoze byt schopen manazerovat sebe sama je jednim
musi byt odolngjsi nez je pramérny clovék, protoZze rozdil mezi manaZerem a
prumérnym clovékem je také jejich prace. Pro manazera je prace vétsi zatézi. Jde totiz
o praci s lidmi, pfi které se pocita s tim, Ze je pro ostatni rddcem. To znamena, Ze
musi vyzafovat davéru, jistotu, mit charisma, projevovat svou vnitfni silu a energii a
hlavné podporovat své spolupracovniky.

V dnedni uspéchané dobé, bez rozdilu, zda jde o manazery malych nebo
velkych firem, se Casto stdva, Ze se manaZefi na zdkladé sveho presvédceni
dopoustéji chyby. Mysli si, Ze umi a mohou dobfe fidit lidi, bez toho aby se museli
starat o to, jak vlastné fidi sami sebe. Co se, ale muze stat, kdyz tato chyba nastane?
V prvni fadé bude mit za nasledek snizenou psychickou odolnost, mensi efektivnost
vykonu préce, velmi dilezitym poznatkem je taky nedostateéné sebeovlddani a
nevyuziti svého potencialu tak i potenciondlu svych spolupracovnikd.

Po precteni pouzité literatury jsem se docetla v knize ,Manazerska psychologie*
od Mikulastika (2007), o tzv. duSevni hygiené. Zpoc€atku jsem si tento vyraz
vysvétlovala a pfedstavovala jinak, ale Mikulastik (2007) uvadi ze: ,Dusevni hygienu je
moZzno povaZovat za prevenci pfed vznikem dusevnich potiZi, prevenci pfed dusevnimi
nemocemi. Je mozno ji povaZovat za vytvafeni podminek pro dusevni zdravi, ale také
schopnost umét se vyrovnat ze situacemi, které jsou pro jedince stresujici. Znamena to
tedy zvladani zatéZovych situaci, adekvatni adaptaci jedince na Zivotni podminky, ale
také efektivni vyuZivani viastniho psychického potencialu efektivni vyuZivani paméti,
predstavivosti, mysleni, lepsi koncentraci pozornosti, zvladani negativnich emoci,
efektivni sebekontrolu. Také nalézani smysluplnosti svého konani a naplnéni viastniho
Zivota, hledani jistot, upevriovani sebevédomi a sebekoncepce, sebeorganizace a

racionalizace své éinnosti,“>*

** M. MIKULASTIK, ManaZerska psychologie, 2007, str. 32
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Dale Mikulastik (2007) ve své knize uvadi, Ze: ,V dnesni dobé je to téZsi, nez
kdykoliv dfive. Dnesni doba je velmi uspéchana. Lidé chtéji stihnout hodné véci. Jsou
informacné prehlceni, stale maji pocit, Ze jim néco chybi, chtéji byt jako ostatni uspésni
lidé. Je nas mnohem vic, neZ kdykoliv dfive, a mnohem rychleji se pohybujeme.
Vysoka mira civilizace je dobrym podhoubim pro neurotizaci lidi. Miru neuroti¢nosti
zvySuje v nasi spolecnosti také vétsi mira svobody. Zviasté po proZitych ,Ctyficeti
letech temna“ se mnozi lidé hufe adaptuji na zménéné podminky. V dnesni dobé se
musi ¢lovék spoléhat vic sam na sebe. Mél by védét, Ze zaleZi predevsim na ném,
¢eho dosahne a Ze se vyplati byt aktivni. To je také hnaci motor, to je motivace, ktera
by méla zvySovat efektivnosti lidské prace, zvysovat Zivotni troveri spolecnosti a také
zaujeti ¢lovéka tim co déla, ¢emu se vénuje. To je také predpoklad, Ze budou vsichni
opravdovymi odborniky v profesi, které se budou vénovat.“*®

S timto nazorem se ztotoznuji, protoze dnesni doba je natolik uspéchana, ze
musime byt stéle obezfetni a stale v pohybu. Obzvlasté jsem si taky uvédomila, Ze i
prestoze mam zkuSenosti z oblasti prodeje, pofad moje znalosti nejsou dostacujici pro
praci manazera. Dokonce v anketé, kterou uvadim ve své praktické ¢asti, jsem se
utvrdila i vtom, Ze praci manazera vykonavaji vétSinou osoby starsi 30 let. Na jednu
stranu to chépu, Ze si na pozici manazera vybiraji osoby star§i 30 let, ale na druhé
strdné se nad tim chci pozastauvit!

UZ delSi dobu si pokladdm otédzku: ,Pro¢ tomu tak vlastné je?*

KdyZ jsem se po uspé&sném ukonceni obchodni akademie vrhla do svéta prace, zjistila
jsem, Ze nebude jednoduché se i s takovou Skolou vypracovat na pozici, kvali které
jsem na obchodni akademii nastoupila. Ve $kole nam porad Fikali, Ze tento obor je
nejvice preferovany, Zze studenti obchodni akademie se z 90% procent uchyti na mista
jako je ucetni, ekonom nebo v oboru lidskych zdroju (personalisti, manazefi apod.).
Kdyz jsem v roce 2009 z této Skoly odeSla, zjistila jsem, Ze to nebyla Uplné spravna
volba. Nechci tim Fici, Ze tato Skola mé do skute¢ného svéta nepfipravila nebo, Ze bych
se v ni nenaucila nic. Tuto skute€nost si myslim na zakladé praktického hlediska. Kdyz
jsem si posilala Zivotopisy na pracovni pozice Ucetni, at uz v malych nebo velkych
firmach, nechodily mi skoro zadné odpoveédi. V pfipadé, Zze mi byla néjaka pfisla, byla
ve smyslu: ,Litujeme, ale pro tuto pozici jsme vybrali vhodnéjSiho kandidata“. Byla jsem
zklamana, vSude pozadovali praxi, kterou jsem bohuzel neméla kde ziskat, jelikoz jsem
teprve vysla stfedni Skolu. V tu chvili jsem si fekla, Ze nevadi, zivot jde pfece dal a

néjakou praci si sezenu.
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Dostala jsem se teda k praci obchodniho zastupce. Co ale tato prace méla
obsahovat, jsem si nedokézala predstavit. Na pfijimacim pohovoru mé bylo sdéleno, Zze
jde o praci obchodniho zastupce pro pfimy prodej. Byl to tedy tzv. ,streetovy prodej,
8lo o prodej na ulici a nabizeni sluzby dané spolecnosti. Méla jsem z takové prace
obavy. Prace byla na zivnostensky list, takze zadna jistota jak mi tvrdila spousta lidi,
spoluzakl i kamarad(. Rekla jsem si, Ze nékde zadit musim tak jsem nastoupila. Byla
to prace, kterou jsem neméla v umyslu délat, ale jsem za tuto zkuSenost rada. Pro tuto
spole¢nost jsem pracovala rok. Za tu dobu jsem se vypracovala na pozici team
leadera, méla jsem pod sebou 4 obchodni zastupce, za které jsem zodpovidala, aby
svou praci délali poctivé. Kontrolovala jsem jejich praci po kvalitativni strance, ale i po
administrativni strance, spravnost smluv a pravidelny reporting mému nadfizenému
(manazerovi). Jak uz jsem se zminovala vy$e, po roce jsem z této spolecnosti odesla,
protoze jsem se chtéla posunout vySe, coz v této spolecnosti nebylo umoznéno. Pfi
praci na zivnostensky list, jsem zustala jesté dalSi rok, kdy jsem zkusila i jinou sféru a
to byla oblast finanénictvi a pojisStovnictvi. DalSi zkuSenost, ktera byla pro mé velice
zajimava a to z toho ddvodu, Ze jsem Casto absolvovala motivaéni meetingy, Skoleni
tykajici se pozitivniho mysleni, sebepoznani a.....

Co tedy na zaveér ke kapitole ,self-management” jako celku fici, jen mé napada,
Ze se zabyva odstranénim nespravnych zvyklosti jedince, coz vede k velké prekazce
pro stanoveni si spravného feSeni, které mize ohrozit jak jeho tak spole¢né cile
spolecnosti. TakzZe niZze se podivame na to jakymi vSemi schopnostmi, by mél spravny

manazer oplyvat.

3.1 Sebepoznani

» noebepoznani je po¢atkem vsi moudrosti.” A jestliZze se
toho budeme drzet , miZeme poznat mnohem lépe sami sebe, ale také se tim

zvysuje uroveri pozndvani vsech ostatnich lidi.* (Kant 1., In: Mikulastik, 2007, s. 33)

» »Ja“ na subjekt (,Ja“) a objekt (o sobé). ,Ja“ je ¢iré védomi a ,0 sobé” jsou

véci, které si o sobé uvédomuji. To umoZriuje lIépe pochopit sebepojeti a sebeobraz.
(Mead G. H., In: Mikulastik, 2007, s. 33)

LNejdulezitéjsi pro pozitivni rozvoj je ,kladné prijeti” jinymi. To je hlavni

socializacni sila, které ur¢uje urovern sebevédomi a harmonii osobnosti. V kontaktu
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s jinymi se posiluje sebevic i sebepojeti (nebo také oslabuje).” (Rogers C., In:
Mikulastik, 2007, s. 33)

Sebepoznani neni jednoduchy proces, jak jsem si myslela. Zakladem pro
sebepoznani a zdokonaleni nasich dovednosti je potfeba si nejdfive stanovit, jakého
daného problému se tyka. Toto zjisténi bude pro nas tim opérnym bodem , od kterého
se muzeme odrazit pfi odbourdvani nasSich nedostatkd. Literaturu, kterou jsem si
studovala tvrdi, ze ¢lovék mnohdy nemusi chapat v8echny podnéty, které na ného
pusobi, a to protoze mnohé mechanismy jsou nevédomé a tim padem se chova
nejisté. Ostatni omezeni sebepoznéni je rutina a silné navyky, které intenzivni prozitky
sebepoznani zkresluji. Proces sebepoznani je obtiznéjSi pro osoby se zhorSenou
zpétnou vazbou a to ve smyslu egoismu a velmi velkého sebevédomi.

Pomoci tomu mdzZe informovanost o metodach, které mohou byt pouzité pfi

sebepoznavani.

Metod a zpuisobu sebepoznani je hned cela rada:

a) Pravidelna uvaha a registrace :
Je to zpusob sebepoznani, jehoz princip spoCiva vtom, Ze by jsme si méli
pravidelné vec€er udélat hodnoceni svych aktivit daného dne. To znamena, ze
pravidelnou registraci by jsme dospéli ke zhodnoceni smysluplnosti vlastni
¢innosti, efektivni praci a spravné komunikaci s okolim. U pravidelné uvahy jde
predevSim o zjisténi pficin a dlivodl o prdbéhu a nasledku chovani ( pfikladl
je vSak mnoho, ale jako pfiklad uvadim: ,Pro¢ jsem se vdbec rozhodla
kritizovat tohoto ¢lovéka? Proc¢ takto, pro€ ne jinak nebo jinym zptusobem?*).

b) Denik:
V tomto pfipadé jde o vyjadfeni myslenkovych pochodi a pocitd pisemnou
verbalizaci. Forma sebepoznani pomoci deniku nema byt chapana jako kdyz
si popisuji néktefi lidi kazdou banalni ¢innost, kterou provedli. Manazer by si
mél denik vytvofit a vyuzivat jako zasobnik napadu, které mu v pribéhu dne
problesknou hlavu. Divodem je, Ze mnohdy se stava, ze v dany okamzik neni
prostor ani dostatek €asu se jim vénovat. Z toho vyplyva, Ze si zaznamena
vlastni pocitové prozitky, které si zaznamena a muze se jim vénovat
s odkladem. | kdyZ se nékdy stavd, ze nékteré napady pfi zapisu nevypadaji, ze
by mohli mit velkou vahu, mize se vSak stat, Ze mohou byt pozdéji

nenahraditelnym zdrojem pro néco nového. Vyznamu u téchto zapist by se mél

33



vénovat v dobé relativniho klidu, protoze se do budoucna muze zuro€it to, co pfi
zapise nemélo skoro zadny vyznam.
¢) Poznavani sebe sama prostrednictvim jinych lidi:

Poznavani sebe sama prostfednictvim ostatnich, je povazovan za vyznamnou
zpétnou vazbu, ktera nam umoznuje poznavat to, co si Clovek sam
neuvédomuje. Mazeme se si 0 sobé myslet, Ze jsme zabavni, ale ostatni si to
mysli jinak, jako napf. rad se posloucha. V odborné literatufe se to oznacuje
jako ,slepa skvrna“. Dulezité je podotknout, Ze zpétnou vazbu je potfeba
odliSovat podle toho, od koho ji dostavame. Tato kritika by pro nas méla byt
pozitivnim pfinosem . Mély by jsme ji dostat od lidi, kterym nejsme Ihostejni a
maji nas radi. Od lid, u kterych vime, Ze nam chté&ji pomoci a na$ problém nam
sdéli spravnym zpusobem. Mulze nastat totiz i situace opacna a to v pfipade,
Ze zpétnou vazbu obdrzime od lidi, ktefi nas nemaji pfili§ radi, proto véci

zveliéuji a mnohdy i prespiili$ kritizuji.>®

Otéazku, kterou si nyni pokladam je takova: ,Co tedy plyne z pouZiti alespor
jedné ztéchto metod?“ Plyne to, Ze kdybychom pouzili alespon jednu z vySe
jmenovanych metod, udélali by jsme na sobé velky kus prace, ktery by se projevil ve
vice smérech. Jak vduSevni rovnovaze, tak i vlepSim sebeporozuméni a
sebeovladani.

Pfikladam i model vnimani osobnostnich vlastnosti, ktery je oznaovan jako
w~Johariho mfizka“. Tento model vytvofili Joe Luft a Harry Ingham (Zucha, 1993). NizZe si
uvedeme, co tento model obsahuje. Tento model vznikl v kombinaci vnimani mé osoby
jinymi a vnimani sama sebe.

Oteviena aréna = ma vyznam takovy, ze véci, které jsou znamé pro me, tak
jsou znamé i jinym lidem. Tzn. Ze pokud vim toho o sobé vic a odhalim to ostatnim, tak
o to bude vétsi ¢ast mého ja pro jiné poznana, a tim to mozna povede k lepSi
komunikaci.

Slepa skvrna = ma vyznam ten, Ze nejsme schopni si sami uvédomovat nase
navyky a stereotypy, které nemame pod kontrolou a navenek mohou puUsobit
negativné. Dullezité je vSak podotknout, ze si toho nejsme nebo nemusime byt védomi.

Skryté uzemi = dalsi slovni spojeni zakryva tzv. intimni oblast, kterou si kazda

osobnost nechava nepoznanou pro ostatni lidi, da se tomu Fikat jako zakazané tuzemi
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(mdze zahrnovat i nefesti). Jde o véci, o kterych vime, ale nechavame si je uchované
jenom pro sebe.

Nezname aktivity = toto slovni spojeni tuto oblast zakryva, ktera je neznama
jako pro daného jedince tak pro jiné lidi.
KdyZ se podivame na propojeni jednotlivych kvadrantd, znamena to, Ze jejich propojeni
je vzdjemné. Z toho vyplyva, ze kdyz se nam napriklad zvétSi okruh oteviené arény,
muze nastat vétsi pocit svobody, ktery pfindsi vétsi pocit ohroZzeni nebo Uzkosti.
Zaroven vSak pfinasi vétsi miru spoluprace, a také svobodu v tvofivosti, napaditosti a
dochazi i klepdi komunikaci. Nemohu se nezminit, Ze stejné vSechny zajima to

neznamé, kterému brani riizné stereotypy, navyky, ale taky neofobie.*’”

... vnimani sama sebe ...

|

g
Znamé neznamé
..vnimani jinymi lidmi ... : oteviena Slepy
%/ Znamé aréna bod
skryté uzemi, neznamo,
neznameé fasada nevédomi

Obrazek €. 1: Johariho mrizka
Zdroj: vlastni prace na zakladé poznatku z pouzité literatury

3.2 Ja, sebeocenéni, sebevédomi a sebepojeti

Tato kapitola je v bakalarské praci obsazena , protoZze pokud manazer resp.
dobry manazer ma vést lidi, musi nejdfive poznat sam sebe. Je tedy nezbytné nutné,
aby manazer tyto pojmy dobfe znal. Tyto pojmy uvadim, protoze do urcité miry
prekryvaji a navazuji na téma self-management. Nemyslim si, ze je potfeba témto

pojmum vénovat podstatnou ¢ast této bakalarské prace.

7 M. MIKULASTIK, ManaZerska psychologie, 2007, str. 35 - 36
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Objasnime si tedy ve zkratce [ tyto pojmy.
Co znamena tzv. ,JA“? V podstaté jde o nasi psychiku a obraz vlastniho téla. Tzn., ze
kazdy clovek ma o sobé urcité predstavy, a stdva se Casto, Ze jejich pohled je
zkresleny. Zkresleni maze byt charakteru pozitivniho. V tomto pfipadé jde o to, Ze se
sam nadhodnocuje, a také se precenuje — to samozfejmé& muize vést k nesplnéni
oCekavani jinych a sebe sama; to pak muze prozivat jako ,ztratu tvare®. V pfipade, ze
je zkresleni negativniho charakteru, dochazi k podhodnocovani, mnohdy si nevéfi a
nedokaze se prosazovat. Za¢ne se stahovat do sebe a zacne byt pasivni. Nejlepsi
volbou a spravnou cestou je realny pohled na svoji osobu. Tyto negativni pohledy jsou
pfirozené. Dalo by se Fici, ze pro dospivajici osoby, kdy se chce ¢lovék zaradit do
spole¢enského Zivota, ale ma strach z odmitnuti, a i pfesto do toho jde, ale pro

dospélého ¢lovéka tato situace bézna neni.

Je nutné ale fici, ze ,JA“ je velmi proménlivé. Je to z toho divodu, Ze jinak
vnimame sami sebe, jinak nas vnimaji ostatni lidé. Nage ,JA" se jinak chova, kdyz se
nam dari, nez kdyZz se nam nedafi. Jinak se chova i v pfipadé, Ze jsme v prostfedi,
které je pro nds znamé a jinak se chova, kdyz je v prostfedi nezndmem, kde se citime
nejisté. Dalo by se uvést hodné prikladl jak se chova nase ,JA® ale duleZita
informace, kterou tady uvadim je, Ze &lovék je socidlni tvor a vytvafi se tak socialni JA.
Toto JA vznika ve vztahu kjingm lidem. Uvé&domuje si, Ze je jiny neZ ostatni, je
jedinecny, ale také je v né¢em podobny. Kazdy tedy hleda svou identitu a chce byt sam
sebou. Stanovuje si kritéria, podle kterych se srovnava s jinyma a tvori si k sobé urcity
citovy vztah. Takovym produktem citového vztahu je i sebevédomi. Sebevédomi neni
jenom to jak vystupujeme, jak gestikulujeme, jaky mame verbalni projev, patfi sem i to
jak pecujeme o svuj zevnéjSek. Jde tedy o tzv. sebestylizaci, na zakladé odévu jde
také urCovat jaky mame k sobé vztah. DneSnim trend, aby Clovék ukazal, ze je
Uspésny je takovy, ze to nedava najevo jenom tim jak se oblékd, jakym autem jezdi,
kde bydli, ale hlavné tim, kde travi dovolené. Ov§em ¢&lovék muize byt UspésSny jenom
v pfipadé, ze se o uUspéch pokusi. Jak jsem zmifiovala vySe, sebevédomi posiluje i
dobry pocit ze svého vzhledu - upravenost a obleCeni. Dulezité je véfit svym
myslenkach, a ne ,opiCit* se po jinych (nekopirovat druhé). Veé&fit sobé&, svym
mysSlenkdm a podle toho se i chovat.

Sebeocenéni je dalsi pojem, ktery ovliviiuje motivaci ¢lovéka. Sebeocenéni se
muze projevovat jako zvySené, snizené anebo realné. PFiliSné zvySené nebo naopak

snizené sebeocenéni muize vyvolavat nerealné a nepfiméfené chovani, které
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negativné ovliviiuje sebeocenéni. Pfecenovani se v menSim mnozstvi mize mnohdy
pusobit povzbudivé a pozitivné.

Sebepojeti je vytvareno z vlastniho JA a sebeocenéni, jde o obraz sama sebe
z pohledu jinych lidi. Zdravé sebepojeti by méli vytvaret lidé, ktefi z naSeho pohledu
maji velkou prestiz. Je velmi dulezité, aby tohle manazer védél, protoze by mél védeét,
Ze i jeho pracovnici potfebuji zpétnou vazbu, ktera bude pozitivné ukazovat na to, jak

jsou dobrymi pracovniky a hlavné odborniky v oboru, ktery délaji. %

3.3 Zvladani stresu

V kapitole self-management jsme se dozvédéli, jak je dulezité poznat sebe
sama, abychom byly dobrymi manazery. Zjistili jsme jak je dulezité védét sebepoznani,
sebekontrolu a zdravé sebevédomi. Je také dilezité zaméfit se na zvladani stresu pfi
vykonu manazerskych funkci. KdyZz se podivame do minulosti, tak i tehdy si ¢lovék
podroboval pfirodu a tézkou praci, aby se néjakym zplsobem uzivil. Dochazelo
k psychické zatézi a v dneSni dobé tomu neni jinak, ale vdaleko vétsi mife. Je
nezbytné fici, Zze urcit4 mira stresu je potfebnd, abychom byly schopni jit za svymi cily.
Nelze to samozfejmé povazovat za stav, ale pouze jako reakci na nékteré situace.
Pravdou vSak je, Zze z nespravného zvladani stresu vznikd mnoho nemoci. Nejen
odborna literatura, ale také z vlastnich zkuSenosti vim, Ze Zijeme Zivot pofad ve stresu,
ur€itym stimulem, ktery vyvola ur€itou reakci. To se nasledné projevi ztratou vnitini
rovnovahy. Takové selhani spolu se stresem ma casto velky vliv na neuspéchy
manazera. Faktem tedy je, Ze mnohdy si stres pfinaSime samy a to ve chvili, kdyz jsme
s né¢im nespokojeni. Tim si vytvafime stresové selhani a bezmoc, takze si to
zpUsobujeme vlastné samy. Stres se nevyhyba ani povolanim jako jsou ucitelé, Iékafri,

policisté, dokonce i psychoterapeuti aj.. *°

Stres se rozlisuje:
Eustres = je to stres pozitivni; takze Ize ho vnimat jako pfijemné napéti a nebo
jako silny pozitivni za&zZitek (vyhra napf. v loterii ....). Tento typ stresu mGZze mnohdy

* M. MIKULISTIK, Manazerskd psychologie, 2007, str. 37 - 40
% M. MIKULASTIK, ManaZerska psychologie, 2007, str. 72 - 73

37



zvySovat az pétindsobné vykonnost, a je tzv. hnacim motorem v Zivoté. Mél by byt
Casto vyuzivan prevazné u manazer(, ktefi navodi sobé& i svym pracovnikim co
nejvétsi stres za ucelem podavani vysokych vysledkld. Je vSak dualezité poznat tu
spravnou hranici, abychom zbyte&né netrpéli pfemirou stresu.

Distres = je to stres negativni; vznika pfemirou nezadouci zatéze, z které neni
Uniku, to plsobi v podobé az pétinasobnému opotfebeni organismu. Mazeme
rozliSovat bud to akutni distres — jde tedy o velmi silny proZitek, s &im se nejde
vyrovnat béhem chvile (rozvod, umrti blizké osoby....). Do krve se tedy uvolfiuje velké
mnozstvi adrenalinu.

Za dalSi maze to byt tzv. chronicky distres — jedna se o dlouhodobé napf. potize

v manzelstvi, finanéni krize a nebo i ponizovani nadfizenym. V tomto pfipadé se do
krve vyplavuje dlouhodobé po malych davkach kortizon.

Situacni stres — ten, ktery trva v daném okamziku

Stres chronicky — opak situaéniho; ten, ktery trva deld§i dobu

- lze rozdélovat na: stres anticipaéni (strach z  budoucnosti)

stres rezidudlni (nevyrovnanost z minulosti)

Stres fyzicky — ten, je zase zplsoben nemoci nebo Urazem.
Stres psychicky — ten, zpusobuji psychické stimuly (mam zodpovédnost...)

Dulezité je ovSem fFict, Ze hodné zalezi i na typu a temperamentu osobnosti.
Jsou osoby, které maji temperament cholericky, tzn. ze stres na né pusobi spise
adrenalinovym zpUsobem, kdezto temperament flegmaticky, je spiSe ovladan tim
kortizonovym zpusobem. KdyZz se vyplavuje kortizon, zplsobuje oslabeni imunity
organismu a zase, kdyZz se vyplavuje adrenalin, mizZe zpusobovat ukladani
cholesterolu v cévach, coz vlastné muze vést k infarktu myokardu a jinych potizi

kardiovaskularniho systému. *

Workoholismus, je velmi dalezity pojem a velmi typicky pro osobnosti typu,
které stres vnimaji s velkym nasazenim energie, tzn. ze se snazi dokoncit v co
nejkrat§im Case toho co nejvice (dochazi tak ktzv. posedlosti praci, coz se pak
projevuje i v osobnim Zivoté). Da by se fici, Ze se jedna o syndrom, ktery vznika na
zakladé stresu z prace. Osoby, které timto syndromem trpi, jsou posedli svou praci.
Prace je jejich prioritou, na kterou stale mysli, protoze citi to jako nutkani na ni pofad
myslet. Tento stav vede ktomu, Ze si ani neuvédomuji rozdily mezi praci a

odpocinkem, protoze je schopny pracovat i vice nez Sestnact hodin denné. VSude se

“ M. MIKULASTIK, ManaZerské psychologie, 2007, str. 73 - 74
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uvadi, ze smyslem Zivota je prace, protoze je nutnéa jak pro svou seberealizaci, ale i pro
vytvoFeni Zivotni Grovné, neméla by se z toho stavat posediost. Clovék, ktery timto
syndromem trpi, si mysli, Ze je nenahraditelny, projevuje se to netrpélivosti,
puntiCkafstvim a mnohdy si zaklad4 na vécech, které nejsou dulezité. Ma neustalou
potfebu mit vSe pod kontrolou. Jak uz jsem zminovala vySe, takovy Clovék si tento
syndrom neuvédomuje a snazi se, aby nebyl rozpoznan. Pokud takovému clovéku
chceme pomoci, nemeélo by to probihat na zakladé znechuceni prace nebo odvadénim
od préce. Je nesmirné nutné Clovéku s takovym syndromem vysvétlit, ze Zivot neni jen
o praci. Dat mu najevo, Ze je v Zivoté dllezité mit citové zazemi, odpocinek a konicky,
které mu pfinasi radost ze zivota, protoZze workoholik radost ze Zivota nema. Syndrom
workoholika, by se mohl stat i pfitézi ve spolecnosti, pro kterou pracuje. Ma totiz svij
styl prace, napf. déla praci navic a nebo pracuje za ostatni, coz vede k tomu, ze
nejrad$i pracuje sam, protoze méalo kdo mé a dokaze zvladat takové nasazeni.*’

Burn-out v prfekladu syndrom vyhofeni, ktery nastava po urcité dobé a vede
k psychickému a télesnému vyCerpani, tzv. pocit prazdnoty. Burn-out vznika reakci na
prehnany workoholismus a stres, z toho pak vznikaji deprese, nervozita, aj.. Dojde ke
zlomu, kdy takova osobnost zaéne byt UpIné Ilhostejna k praci, k dosazenym
vysledkim, nezajimaji je terminy, ke kterym maji byt projekty ukonéeny, coz vede
k cynismu.*?

Pokladam si nasledujici otazku: ,Jak se naucit zvladat stres v dne$ni
uspéchané dobé?* Je velice dllezité naucit se snaset stres energicky a pozitivné, aby
nam byl pfinosem pro soustfedénost, akceschopnost a zaroven, aby nevyvolaval
dezorientaci a zmatky. Stresové situace nam totiz negativné puasobi na nas
organismus, v podobé fyziologickych, psychickych a nékdy i psychosomatickych
symptomu (pocit ztroskotance, pfehnana sebekritika, vztahovaénost, nechutenstvi,
prajmy a zécpy, vysoky krevni tlak, cukrovka, infarkt myokardu, migréna, prosté
celkové naruseny imunitni systém, coz vede k vétsi nachylnosti na rizné choroby, aj. ).

Faktor(, které nam zpUsobuiji tyto potize je nespocet. Je dulezité si uvédomit,
Ze se musime zaméfit na to, jak se proti ttmto nemocem branit. V pfipadé, ze mame
pocit neklidu, trapi nas spousty problému a nevime, jak se s nimi vyporadat, méli
bychom si nejdfive polozit par otdzek, nez zacneme UpIné panikafit. Méli by jsme se
sami sebe zeptat na nasledujici otazky: ,Pro¢ jsme vibec tak podrazdéni? Zda jsme si

*! M. MIKULASTIK, ManaZersk4 psychologie, 2007, str. 75 - 76
> M. MIKULASTIK, ManaZerské psychologie, 2007, str. 76
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praci zorganizovali spravné? Jestli nemame tendenci nékteré véci odklddat na
neurcito? Umime fici ne? Stanovili jsme si priority, a soustfedime se na né?“ Neni
nutné nékolikrat zminovat, Zze je potfeba se na stres umét pfipravit a kdyz se stres
vyskytne, umét s nim pracovat a nasledné se s nim vyporadat. Ovéem kazdy vyuziva
techniky, takové techniky, které mu vyhovuji a jsou pro ného efektivnéjsi, protoze
kazdy z nas je tvorem rozporuplnym. Je tedy tvorem, ve kterém cloumaji emoce, umi
planovat, touzit po novém a lepSim, ale zaroven se toho obava. To vSe tedy vyvolava
obrovsky stres. Na zavér této podkapitoly je nutné Fici, ze by jsme se takovym
situacim, které vyvolavaji stres, neméli vyhybat, ale vyhledavat je. Davod je prosty,
urcitd davka stresu pusobi pozitivné, pomaha nam lépe se adaptovat, byt odolngjsi a

silngji.*®

3.4 Frustrace

V této podkapitole si objasnime pojem frustrace, ktery s timto tématem souvisi
a to zto proto, Ze si na ni manazefi musi davat pozor. Pojem frustrace by se dal
definovat jako pfekazka. Co vlastné frustrace znamena? Podivdme se az do doby, kdy
jsme byly na pocatku naseho zivota. Uz od raného détstvi se kazdy z nas potkava
s pfekazkami a je dllezité, jak se s nimi umime vyrovnat. V pfipadé, Zze se neumime
s pfekazkami vyrovnat uz v détstvi, nebudeme to umét ani v dospélosti. U manazer( je
velmi dulezité mit vysokou frustraéni toleranci, protoze oni maji vétSi zatéz nez
primérny Elovék. TakZe si to zjednoduSime. Pokud ¢Elovék chce a snazi se néceho
dosahnout, zalezi také na tom, jak velké snazeni vyviji a jak moc je motivovan. Jde o
tzv. pfimou Uméru, protoze ¢&im vice je Clovék motivovan, tim vice a snadnéji
prekonava prekazky. Mizeme se tfeba stavét ,na hlavu, jak se slangoveé fika, ale ve
veétsiné pripadld se vyskytne néjaka ta prekazka, ktera v nas vyvolava pocity strachu,
napéti, obav, nékdy i agresivity, a to pfevazné v pfipadé, Ze jsme néjaké prekazky
zazily. Tyto pocity mGzou byt dlouhodobéjsi a tak vedou k riiznym stresovym situacim.
Jak se uvadi i v odborné literatufe, Zze pfedpoklad Uspéchu zvySuje atraktivitu cile a
naopak obavy z neldspéchu snizuji danou atraktivitu cile.

Frustracni tolerance je pojem pro schopnost snasenlivosti vaci frustraci, kterou
zaved| Rosenzweig, a navic vytvofil i klasifikaci rdznych zpasobl snaseni frustracnich

situaci.

“ M. MIKULASTIK, ManaZerské psychologie, 2007, str. 80 - 82
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Rozdélujeme je podle typu osobnosti na:
a) extrapunitivni typ — nehleda vinika v sobé, ale v lidech, ktefi ho obklopuji ...
b) intropunitivni typ — tento typ, hleda vinu v sobé, nez v lidech, ktefi ho obklopuiji...
c) inpuntivni typ — tento typ pro zménu nehleda chyby v sobé, ani v lidech, ktefi ho
obklopuiji, ale v rdznych objektivnich podnétech ...

U frustrace tedy dochazi k pfevaze emocnich reakci, které muZou vést
k afektovanému pfehanéni a zkratovym jednanim. Z toho vyplyva, Ze pokud je Clovék
frustrovany, je emoc€né nevyrovnany a proto neni schopen fesit problémy, které se
vyskytnou.

Frustrace se da teda oznacit jako stres. Hlavnimi pfiznaky frustrace jsou
rozCileni, bezradnost a Uzkost. Nékteré emoce ma Clovék vrozené, ale nékterym se
Clovék uci. Nejdulezitéjsi je Fict, Ze by se mél €lovék naucit pouzivat praktiky, které
¢lovék frustrovany projevuje se to u ného v rdznych formach jako je napft. zvySené usili,
agresivita, reagovani na situace depresivné, sebepotrestani (trestani se pfed samym
sebou nebo pred ogima jinych lidi), aj.. **

3.5 Reseni konfliktt

K FeSeni konfliktl dochazi témér kazdy den, jak na pracovisti, tak i v osobnim
zivoté. Setkdvame se situacemi, kde v interakci s jinym ucastnikem dochazi k vyméné
nazorld. Kazdy z nich se snazi argumentovat, prosadit svoje a prfesvédcit toho druhého
aby to pfijal. Tato vyména nazorl by se dala povazovat za hadku, protoze projevuje
zvySenim hlasu a nebo dochdzi k tzv. neférové komunikaci.

AvSak ve skuteCnosti se takova situace nepovazuje za konflikt, protoze mezi
zucastnénymi nemuze byt Uplna shoda, je to dokonce nezbytné pro dalSi rozvo;.
Nejedna se tedy o vyrazné Skodlivy mechanismus, ale i pfesto se musi dodrZovat
ur¢itd pravidla. Kazdy znas to vpodvédomi vnima jako néco negativniho,
nepfijemného, a proto se hodné lidi snazi konfliktim vyhybat, protoZze z néj maji strach.
Jak uZ jsem zmifovala vyse, konflikt maze pro ¢lovéka znamenat i dalSi rozvoj, nauci

se poznat sam sebe i jiné lidi, ktefi mazou slouZit k jeho dalSi realizaci, zocelovani, a

* M. MIKULASTIK, ManaZersk4 psychologie, 2007, str. 85 - 86
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na druhou stranu ho mdzou i ubijet a nicit. Jak tedy vypada a vznika konflikt? Dalo by
se to pfirovnat k Zivotu, protoze i konflkt m& dany prubéh. Zrodi se, né&jakym
zplsobem nariistd a postupné vyzrava az vyvrcholi (kulminuje). Clovék je tedy ten,
ktery hleda aspekty k tomu, aby se konflikt vyfesil a nakonec konflikt umira. Konflikt je
tedy stav, kdy alespon jeden ze zuc€astnénych stran se citi byt podrazdény stranou
druhou.

Dulezité aspekty takovych situaci:

- jiz zmifovana frustrace (tedy pfekazka nebo pocit, Ze se ndm snazi nékdo
branit v dosahovani cild; nepfijemny pocit — strach , nechut, odpor ...;
neprijemna zkusenost — nepratelstvi...)

- vinit nékoho druhého

- jednostranny konflikt (tzn. ze jenom jedna osoba proZiva frustraci a nijak se
nesnazit Gtocit na druhou stranu)

- pokud zaangazujeme do konfliktu vic emoci, tak tim vétsi silu konflikt mize mit
(takovyto proces konfliktu se pak maze zmirfiovat, anebo eskalovat
(stupriovat)).*®

Konflikt a jeho dusledky:
*NEGATIVNi DUSLEDKY
Psychické poruchy - nesoustfedénost,
- neschopnost spravného mysleni,
- podrazdénost,
- neumét vypnout a odpocinout si.
Fyzické poruchy — bolest hlavy,
- zazivaci potize,
- nespavost,
- vysoky krevni tlak.
Poruchy chovani — problémové chovani ve vztazich,
- problémy s alkoholem, s Iéky a drogami.
*POZITIVNIi DUSLEDKY
- vnimani odliSnosti nazoru s toleranci, byt schopni naslouchat a porozumeét,
- veétsi pravdépodobnost divéry do budoucna, pokud si zu¢astnéné strany vyresi
konflikt mezi sebou,

* M. MIKULASTIK, ManaZersk4 psychologie, 2007, str. 86 - 87
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- po vyfeSeném konfliktu vétsi sebeucta mezi za€astnénymi stranami,

- velkd vétsina novych produktd a ndpadud vznika pfi konfliktnich situacich, takze
konflikt je pozitivni v tom, Zze vytvafi vyborné zazemi pro tvofivost,

- pro nékteré lidi jsou konflikty vyzvou, protoze pocituji napéti a to je stimuluje

k pracovnimu vykonu, k tvofivosti a inovacim.*®

Co se tyCe konflikta Ize to pfirovnat k malému ditéti, které se uci chodit.Nez se
dité nauci chodit, spadne nespocetné krat, ale vzdy se zvedne a zkousi chodit znovu a
znovu. Tudiz neposuzuje samo sebe a bere to jako prekazku, kterou chce prfekonat. U
dospélych lidi to funguje trochu jinak, protoze dospély ¢lovék ma tendence hodnotit
svoje neuspéchy a to se pak odrazi na jeho sebevédomi. A to je pravé to, co jsem
poslouchala od mala. Myslim si, Ze to rodi¢e nefikali jenom mé, ale i jinym jedincum,
Ze Zivot neni jenom o tom porad vyhravat nebo prohravat, ale je zZivot hlavné o tom, Ze
mame pfilezitost ucit se z kazdé zkuSenosti. At uz ty dobré tak i Spatné a takto by jsme
méli vnimat vzniklé konflikty.

Je vSak nutno podotknout, Ze jiné chovani pfi vzniklych konfliktech maji lideé
star$i a jiné mladsi, ale také chovani Zzen a muzd je rozdilné. | z vlastni zkuSenosti vim,
Zze Zeny jsou zezacCatku vice soupefivé, nemaji takovou divéru a jsou obezietngjsi,
kdezto muzi jsou ochotnéjsi. V pfipadé, Zze dojde ke spolupraci, tak zeny maji vétsi
vydrz, protoze muzi nejsou tak vytrvali a trpélivi. V neposledni fadé je nutné zminit, ze
jsou Zeny vice ovlivnitelné oproti muzim, co se prvniho dojmu tyce.

V manazerské funkci se vétSinou manazefi snazi vyhybat dalsim konfliktim a
tak potlacuji ten konflikt aktualni. To vS§ak mize vést k opacnému ucinku. Hodné zalezi
i na osobnosti manaZera. Pokud je to osobnost autoritdfskd, ma mensi toleranci
k nazorum jinych lidi. Pokud jde o osobnost dominantni, ta je nedstupna a vlastné ani
nedovede naslouchat jinym. U egoisty je to téz slozité, protoze ten je az prespfilis
zaméstnan svou osobou, proto vétS§inou nevnima nazory jinych, pokud se nazor netyka
konfliktni. V FfeSeni konfliktd se taky odliSuji osobnosti typu sangvinik, flegmatik,

cholerik, introvert, extrovert a melancholik. *’

Vtomto pfipadé je nejlepSi zapamatovat si zasady fair play pro vyreSeni
konfliktd.

“© M. MIKULASTIK, ManaZerské psychologie, 2007, str. 88 - 89
7 M. MIKULASTIK, ManaZersk4 psychologie, 2007, str. 91 - 93

43



Zakladni zasady fair play:

pravo kazdého na stejny Casovy vstup

pravo fict svdj nazor

nezvySovat hlas a ani nekficet

nezesmeésnovat, neurazet

logickou argumentaci si udrzovat nadhled, ale ne s cilem porazit jiného, ale
v ramci zvladnuti spole¢nych cill

nerozebirat staré a jiz zapomenuté hfichy

hovofit k aktualnimu problému

je dobré nazor jiného vyslechnout dokonce, tedy neskakat do feci, az jak
domluvi tak parafrazovat jeho slova a optat se jestli jsme to pochopily spravné

pouzivat gesta smiflivosti, coz znamena, ze na konci dialogu zacit s tzv.
sebekritikou a vyzvednou nékteré pozitivni nazory, které opoziénik sdélil a to

z toho duvodu, Ze on tak bude ochoten udélat taky néjaké ustupky

zpUsob projevi a komunikace by mél byt veden formou, ze nikoho
nenapadame, ale zaéneme popisovat viastni pocity a pak od pocitl pokracovat
snazit se upravit své mysleni tak, abychom jsme nebrali toho druhého tak, jako

Ze nema pravdu, ale abychom jsme se z jeho nazoru dozvédéli néco nového

atd....

Nejprijatelnéjsi zptsoby, kterymi muze byt konflikt vyreSen:

a) za nejlepSi nebo-li nejefektivnéjSi zplsob Ize povazovat vyfeSeni konfliktu

formou dohody mezi obéma zu¢astnénymi.

b) v pfipadé, ze prvni zplsob ztroskota, vyuziva se pomoc facilitatora

(mediatora). Ten ma vétSinou na starosti, pfesvédcit obé strany, aby byly
schopny déale pokraCovat v dialogu, a ma na starost hlidat jak obé strany
dodrzuji pravidla. Mél by pomoci zucastnénym v konfliktu prfemySlet nad
minulosti, budoucnosti a pfitomnosti a nad pocity, které s konfliktem souvisi.

c) dalSim zpusobem je tzv. arbitraz, coz znamena, Ze treti osoba uz zasahuje do

obsahu konfliktu a to tim, Zze navrhuje Ustupky, které budou zavazné pro obé
strany. ArbitrdZz mize kontrolovat jak proces tak i vysledek a musi zjistit, zda
obé strany chapou takovou formu zprostfedkovatele.
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d) dalSi moznosti je uz soudni jednani, do kterého jiz nemlze zasahovat ani
jedna strana, ale je to pouze na rozhodnuti soudu. | vtomto pfipadé, ale Ize
podat odvolani.

e) nejvice ztratovou a nekultivovanou formou pro obé strany je tzv. fyzicka
inzultace (boj).*®

Jak uz jsem zminovala jiz vySe, konfliktni situace muzou nastat kdykoliv,
jakkoliv, nékdy vSak i nesmysIné, zbyte¢né a s nedorozuméni. Konflikty Ize FeSit
rdznymi zpUasoby, zalezi vSak na tom, jaké osoby jsou zU€astnéné pfi konfliktu, protoze
pravé na tom zavisi, jak bude konflikt vyfeSen, jestli se vyfesi, nevyfeSi nebo odlozi
pfipadné jestli nam pomuze k rdznym inovacim apod. V z&vére€ném shrnuti bych
chtéla pfipomenout, Ze konflikty jsou bohuzel nevyhnutelné nékdy i nezbytné, a to
nejenom proto, kdo ze zu€astnénych vyhraje, ale i proto, aby se pfiSlo na nejlepsi
feSeni. Faktem tedy zUstava, ze ani odborna literatura neudava presné platné postupy,
jak vSechny konflikty feSit. V prvé fadé je potfeba minimalizovat ni¢ivé Gc€inky a
maximalizovat jejich Sance k vyfeSeni. Dalsim zasadnim krokem pfi FeSeni konfliktu je
nezbytné nutna komunikace mezi u€astniky a vyuzivat zakladnich zasad ,fair play“.

Bohuzel musim zkonstatovat, Ze stres, frustrace a konflikty jsou sou€ésti Zivota,
to vSak ale neznamend, Ze se staneme jejich obétmi, ba naopak musime byt na nich

neustale pfipraveni.

* M. MIKULASTIK, ManaZerské psychologie, 2007, str. 94 - 95
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4 ROZDILY MEZI MANAZERY

Ke své bakaldfské praci jsem se snazila nastudovat, co nejvice odborné
literatury, protoze mé toto téma zajima a taky proto, Zze se chci vtomto oboru
zdokonalit pro svuj dal8i kariérni posun. V Uvodu jsem jiz zmifiovala, ze prakticka ¢ast
mé bakalarské prace ma za cil zjistit rozdily mezi dobrym a zlym manazerem, a to
z toho dlivodu, ze ne kazdému je souzena role manazera.

Nechci samoziejmé& nékoho néjak nadhodnocovat nebo podcefiovat, ale je
velmi dulezité, byt dobrym manazerem, protoze to vSe se pak odrazi na jeho
vysledcich, na vysledcich podfizenych a taky na splfiovani cild celé spole€nosti, ve
dovednosti manazera jsou nedilnou sou€asti pro tuto pozici.

Dalsi nedilnou soucéasti pro vykon této funkce je tzv. self-management
(sebepoznani, zdravé sebevédomi, aj.), o kterém jsem se jiz zminovala v teoretické
¢asti mé bakalarské prace. Mam takovy pfiklad, ktery mé sdélil nas rodinny znamy. U
vykonu manazerskych funkci, mize dochazet také ke selhani sil, a to tim, Zze hodné
manazerl si neuvédomuje, ze kdyZ na zaCatku své manazerské kariery ma obrovsky
,drive“ a zapdleni pro danou funkci.

Snazi se ze vSech sil byt dobrym manazerem, jak ve vztahu ke svym
spolupracovnikim, tak i k dosahovani maximalnich vysledkd a stanovenych cilu.
Tento stav v8ak muze zplsobit i velké potize, a to vtom slova smyslu, Zze obrovsky
drive mize béhem par tydna doslova psychicky a fyzicky vy€erpat, jeho snazivost tedy
byla marna a mize to vést ke stresum az depresim. Samoziejmé neni to podminkou u
v8ech manazer(, byla to jenom takova vsuvka, kterou povazuji za velmi zajimavou.

Pfesuneme se dal a podivame se na rozdily mezi dobrym a zlym manazerem.

4.1 Dobry manazer

Dobrého manazera mizZeme definovat tedy i jako Uspé&Sného manaZera.
Pozname je vétSinou podle toho, Ze nespoléhaji na svou pozici, silu a na to, ze pro né
nékdo pracuje.*® TakZe jako prvni a zasadni véc v&di a tou je ta, Ze jim zéleZi na
vzajemném vztahu mezi lidmi (kolegy, nadfizenymi, zakazniky aj. ). Kazdy

zaméstnanec oCekava od svého manazera, Ze jim ukaze inspiraci a jasnou vizi, ktera

4 Internetové strdnky: URL < http://www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-a-tymu-id-
147960/jak-se-pozna-dobry-manazer-id-492493 >
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bude pfinosem obéma stranam. Od manazera taky ocekavaji, ze on bude zastavat
funkci tzv. spojky mezi praci, vedenim, problémy a také v jejich feseni.*®

,Dobri manaZeri hledaji u svych zaméstnancu radu, vitaji dobré napady,
hodnoti vykony, kladou otazky a hlavné naslouchayji. Projednavaji také véechny zmény
se svymi zaméstnanci. Vétsina lidi totiz nema zmény rada a boufi se proti nim, pokud
se jim hned zpocatku neukaze vyhoda, kterou pro né bude zména mit. Dobfi manaZefi
také poméahaji svym tymim k vitézstvi a nemaji sklon byt prisni.”’

Nutné je tedy védét, ze dobrého manazera nedéla pracovni pozice manazera. A
v pfipadé, ze chceme byt dobrym manazerem musime si v prvni fadé s lidmi budovat
vztahy a pfi dosahovani isp&chu byt napomocny. *?

Dobry manazer je tedy UspéSny manaZzer, a ktomu to tématu jsem si také
nastudovala jednu publikaci, kterd uvadi 100 pravidel, jak byt uspéSnym manazerem.
Tato publikace je velmi zajimavé napsana, ukazuje na pravidla a zasady, kterych se
ma nebo by se mél manazer drzet, aby jeho prace byla odvedena na profesionalni
arovni. Je v ni pouZito spousty citaci od vyznamnych lidi, jako byly T. Bata, S. Jobs, T.
Jefferson a jini.

Tato publikace mé prfedevsim zaujala stylem jak je napsana. Jak uz jsem se
zminovala, Zze odborna literatura, kterd mi slouzila k psani mé bakalarské prace, ale i
tisice dalSich knih (vénované tématim management a manazefi), které jsem precetla,
je 0 managementu psano jako o v&dé&. Zadné z nich nevyjmenovava pravidla pfimo pro
manazery, vSe je pouze teorie, nebo spiSe pro pochopeni a dodrzovani pravidel jsou
lepSi zkuSenosti z praxe jinych lidi. Pravidla v jiz vy$e zmifované publikaci, jsou podle
mé velice vystizna a pou€na a autor této publikace ji rozdéluje na dvé casti a to:
popisuje pravidla jak ma manazer vést tym, a druha ¢ast popisuje pravidla jak vést sam
sebe.

Abych nemusela citovat nebo pfepisovat celou publikaci, uvedu alesporn
manazer fidit. Pravidla jsem nesefadovala podle jejich vyznamu ani dilezitosti, protoze

kazdé pravidlo ma svoji vahu a je dulezité ho védét a v praxi ho také uplatriovat.

4 pravidla — ,,jak vést tym*

% Internetové stranky: URL < http:/www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-a-tymu-id-
147960/jak-se-pozna-dobry-manazer-id-492493 >

*! Internetové stranky: URL < http:/www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-a-tymu-id-
147960/jak-se-pozna-dobry-manazer-id-492493 > [cit. 2012-12-18]

2 Internetové strdnky: URL < http://www.managementnews.cz/manazer/vedeni-lidi-a-tymu-id-
147960/jak-se-pozna-dobry-manazer-id-492493 >
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Pravidlo prvni: Stanovit realistické cile — skute¢né realistické!
,Udélejme diru do vesmiru.” (Jobs S. In: Templar, 2006,s. 25).

Toto pravidlo fika, Ze by se méli stanovit takové realistické cile, které jsme
schopni s pomoci spole€nych sil skuteéné dosahnout, bez toho abychom toho
dosahovali az do padnuti. OvSem nesmi to na vedeni pasobit jako flakani.

Mnoho lidi si totiz mysli, Zze kdyz své cile nafoukne, udéla to dojem na vedeni. Jenze
v takovém pfipadé se nejedna ani o splnéni Ukold a ani o motivaci tymu a tvarci

atmosféry, protoze se z toho stava cil nerealisticky.

Navrh feseni:

V pfipadé, Ze i presto Vasi nadfizeni na tom trvaji, je potfeba jim sdélit svij
nazor, ale ne tim, Ze jim budete odporovat. Chtéjte po nich vysvétleni, jak by tento cil
dosahli oni a dejte jim najevo, Ze tyto cile jsou nerealistické. Dulezité vSak je byt
dokonale pfipraven argumenty. Pokud by si ale stale trvaly na svem, a tento
nerealisticky cil vam udélili k jeho dosahnuti, a vy ho nedosahnete, mate jednu vyhodu,
Ze uz jste své namitky sdélili pfedtim. Takze jste v podstaté z obliga a nemdizou nic

jiného udélat, nez stanovit realistictgjsi cil.*®

Pravidlo druhé: Poradani ucelnych schuzi — skutecné ucelné
,Vétsina napadu, které se zrodi pi'i brainstormingovych setkanich, je obvykle povrchni,
banalni a nema nic spolecného s originalitou. Sotva je kdy pouZijete. Ale zda se, Ze na
takovych schuzich se netvarci lidé domnivaji, Ze pfinaseji prikopnicka feseni a Ze je
ostatni poslouchaji.“ ( Harvey Bloc, A. In: Templar, 2006, s. 27).

Toto pravidlo Fika, ze schuze by méli byt co nejefektivnéjsi, méli by mit jasné
dany ucel. Schuze se délaji za ucelem, ze maji splhovat Ctyfi dulezité cile — tvofit a
stmelovat tym, podat a nasbirat informace, béhem diskuse ziskat nové ngpady a na
zakladé toho udélat spravné rozhodnuti.

DalSim nepsanym pravidlem je, Ze schiize by se méli konat spiSe ke konci dne,
a to z toho duvodu, Ze kazdy ze zu€astnénych uz se nemize dockat az bude doma a
proto jsou schize kratSi. Divod dalSi pro¢ radéji ke konci dne je ten, Ze rano maji lidi
¢as na zbyte€né Zvanéni. V dnesni dobé se da hodné véci fesit po telefonu, e-mailem

a nebo taky mezi ¢tyfma ocima.

Navrh reseni:

>3 R. TEMPLAR, 100 Zlatych pravidel dsp&iného manaZera, 2006, str. 25 - 26
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Dllezité je nezabyvat se véci, kieré nejsou na pozvance, protoze pak se
nemusi vyresit nic, protoZe se to pfehodi na jiné téma. Schize by méli zaCinat v dobu
jaka je na pozvance, dale nevyplati se ani na nikoho ¢ekat a i kdyz se nékdo opozdi,
neopakovat jiz zmifiované (v8e si mizou zjisti po schizi). Nejlépe je stanovit termin ne
na celou hodinu, ale napfiklad 16.10, a je to lepsi z toho divodu, Ze Ucastnici byvaji
vice dochvilngjsi. Schize by se méli planovat s predstihem a nejlépe den predtim si

nechat potvrdit G&ast, kdyby ndhodou nékdo zapomnél.>*

Pravidlo treti: UCinit svij tym lepSim, nez sami jste!

~Je zvlastni ironii osudu, Ze ti, kdo pracuji nejusilovnéji, kdo se podFizuji nejtvrdsi
discipliné, kdo se vzdavaji nékterych radosti, aby dosahli svého cile, jsou pravé ti
nejstastnéjsi.” (Hamilton, B. In: Templar, 2006, s. 33).

nejlepsi, zapracovavat si, aby vas mohli Casem vystfidat, duleZité je vSak védét, Zze az
jednou dojde na to vystfidani, ze Vam nevrazi niz do zad. To vSe chce velkou odvahu,
vytrvalost a obrovské nad$eni, na druhou stranu je vSak dllezité véfit sdm sobé, kdyz k
tomu stfidani dojde, aby jste jim nezavidéli. Je to takovy zamotany trojuhelnik a na to

uz musite byt dobrym manazerem a mit kuraz.

Navrh reseni:

Aby jste se vyhnuli néjakym ,podrazdm®, nejlepsi bude podivat se na svuj tym a
zjistit, kdo bude ten vyvoleny, v &em je vam alespon trochu podobny, a o kterém vite,
Ze pujde ve vaSich stopach. Takové lidi jsou pro praci nad$eni a hlavné nadani a je
potfeba si je hyCkat. Kdyz mate vybudovany svuj tym spravné, zvyknou si na to, Ze
v jejich oc€ich jste ten nacelnik vy, a i kdyz budou v mnoha vécech lepsSi nez vy,
nebudou se vés snazit pfedbéhnout. OvSem muze nastat i situace, kdy je k tomu
pfinuti napf. zlost na Vas nebo nedivéra. Pofad v8ak méjte na paméti, Zze vasim cilem

je udélat z vageho tymu ty lepsi. *°

Pravidlo ¢tvrté: Diilezité povzbuzovat svij tym!
.Kolektiv se stava tymem, kdyZ si je kaZdy clen natolik jist sam sebou a svym
prinosem, Ze dokazZe ocenit dovednosti druhych.” (Glass, S. In: Templar, 2006, s. 45)

>*R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&ného manazera, 2006, str. 27 - 28
> R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&ného manazera, 2006, str. 33 - 34
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DalSi nepsané pravidlo, kterym by jsme méli davat lidem najevo uznani z dobre
vykonané prace, protoze i kdyz vétSina pracuijicich lidi tvrdi, Ze do prace chodi jenom
pro penize, pofad v jejich tajném seznamu se na prvnich febficich objevuje ,ocenéni

a pochvaly od nadfizeného”.

Navrh reseni:

Jsou dvé moznosti jak své lidi povzbuzovat. Bud mazeme vyckat a udélit jim
pochvalu, az se jim podafri docilit néjakych dobrych vysledkd, nebo je muzeme chvalit
aktivné. Aktivné chvalit znamend, Ze jim udéldme pochvalu jesté pfedtim, nez se jim
néco povede, protoZze nebudou chtit zklamat vasi a ani svou duvéru. Je dobré pro to
utvaret v tymu i atmosféru, protoze kdyz zrovna nemuzete povzbuzovat, povzbudi ho

vas tym, protoZe jste si je tak naugily. *°

4 pravidla — ,,jak vést sam sebe*

Pravidlo prvni: Poucte se s chyb!

,Neuspéch v kariéfe muZze byt jako nepovedeny milostny romanek. Pokud se nepoucite

ze svych chyb budete je stale opakovat, nejpravdépodobnéji v dalsim zaméstnani.

Mnoho profesionall tak touZi utéci pred Spatnou praci nebo se tak boji, Ze budou bez

prace, Ze se dopousti jednoho pfehmatu za druhym stejné, jako to nékteri délaji ve

svych osobnich vztazich. Pokud vas néco srazi a vy se nezamyslite nad tim, co vas

pad zpusobilo, mate zadélano na dalsi pad.” (Richardson, B. In: Templar, 2006, s. 115)
Kazdy déla chyby, i manazefi je délaji. Kdyby chyby nebyly, nenaucili by jsme

se novym vécem a proto musime najit spravny zpusob jak je napravit.

Navrh reseni:
Prace manazera jak uz vime je naro€na a je dllezité se porad zdokonalovat, protoze
lidi, ktefi vi vSechno opravdu moc na svété neni. Délat chyby je lidské a taky par chyb

vas déla zkugengjsim manazerem, takZe neni potfeba se jim bréanit.*’

Pravidlo druhé: Péstujte si konexe!
,Nema smysl zavirat o¢i nad tim, Ze kazdy ma své znamé a nejspis téch konexi

vyuZijte k podpore kariéry.” (Obi In: Templar, 2006, s. 121)

°® R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&ného manazera, 2006, str. 45 - 46
7 R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&$ného manazera, 2006, str. 115 - 116

50



Dneséni uspéchana doba je jind. V dnesni dobé totiz nejde o to, co znate, ale
koho znate. V podnikani existuji vlivni a mocni, a pak pilni mravenci.” Co to znamena?
Dalo by se tomu fikat protekce i kdyz hodné lidi si mysli, Ze tento systém uz je mrtvy
anebo, Zze znat zasvécené uz v dnesni dobé nic neznamena. Jenze ti mocni a Uspésni

lidi, maji radi kolem sebe lidi, kterym mazou divéfovat.

Navrh reseni:

Vlivné a mocné lidi je potfeba si hyckat, protoze jak uz jsem fikala takovy lidi
maji radi kolem sebe tzv. osobni asistenty (pravou ruku), ktefi jim vytvareji takovy
ochranny §tit. S témito lidmi musite dobfe vychazet. Méli by jste byt zdvofili, taktni,

vvvvvv

umét si je predchazet.”®

Pravidlo treti: Misto oblibenosti radéji respekt!

~Je jasné, Ze ne véem studentim ucaruji vsichni ucitelé. Je také jasné, Ze znamkou
vynikajicich uciteli je respekt, nikoli oblibenost. Nicméné Sance dosahnout obojiho je
mnohem vétsi, budete-li Zaky povzbuzovat a podporovat, neZz kdyZ jim dovolite
oslovovat vas kiestnim jménem.“(Marshal, M. In: Templar, 2006, s. 205)

Uz z citace je jasné, zZe je dulezité mit jasno, jestli chcete aby vas lidi méli za
kaSpara, nebo aby z vas méli respekt. Takovych manazer( je hodné, ale vétSina
dotazanych lidi Fika, Zze i misto toho aby si toho vazili, Zze manazer se snazi byt moc
velkym manazerem, tak je to pfivadi do rozpakl. Ani vy jako manazer, nemuzete chtit
aby vas spolupracovnici méli radi (v tom slova smysl, Zze by vas objimali), ale chcete
aby dosahovali vysledka.

Navrh feseni:
Nefikam, Ze mate byt nepfistupny, ale musi z vas vyzarovat tajuplnost a pasobit
trochu autoritativné a délat si tak trochu odstup. Musite svému tymu ukazat, Zze by

k vam méli vzhliZet, mit vas za vzor a respektovat vas. *°

Pravidlo ¢tvrté: Udélat i to co nemusime pro své zakazniky!

-,

_,Brilantnost je standard, ne uméni.” (Heppell, M. In: Templar, 2006, s. 216)

% R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&$ného manaZera, 2006, str. 121 - 122
% R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&$ného manazera, 2006, str. 205 - 206
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vvvvvv

chlebodarci. Pro¢ je tak duleziti zakaznici? Dobry manazer by mél védét, ze pravé
zakaznik je to klicové, bez kterého by nemélo nic smysl. Kdyby zakaznici nebyly,
nemuselo by se chodit do prace, nic by se nemuselo vyrabét, pfipravovat, nabizet a
prodavat. Z vlastni zkuSenosti vim a potvrdi to kazdy, kdo pracuje s lidmi, ze je
nespocetné moc zakaznikd, ktefi jsou otraveni, nepfijemni, nebo taky obracené, ze

jsou az moc aktivni a otravni (chtéji nejrazné;si slevy, vyhody prosté to nejlepsi).

Navrh feseni:

| pfes v8echny tyto skute€nosti, jsou zakaznici opravdu duleziti. Musime si je
umeét ziskat, zajistit jim spokojenost a udrzet si je, kreativné a chytfe si je pfedchazet,
prosté udélat pro né prvni posledni. V dnesni dobé presycené sluzbami a produkty, je
Tento nazor zastavam i j&, i kdyz vim, Ze z praxe mam jinou zkuSenost. Napf. mobilni
operatofi radeéji zadkaznika pusti, misto toho aby mu nabidly néco alespofi o malo

levng;si.*°

4.2 Zly manazer

Za zIého manaZzera Ize povazovat takového, ktery se na ukor své pozice snazi
ovlivnit ostatnich, a proto v mnoha pfipadech se mu moc nedafi. Pro¢ se mu dafit
nebude? Jde tedy o z&vratnou zdleZitost, ktera mu zplUsobi jméno ,zly manazer?
Samoziejmé ano, protoze takovy manazer vlastné ignoruje takové skutecnosti, jako
jsou cile, sny a nadéje. Jde o zaleZitosti, které v sobé feSi kazda osoba a snazi si je
splnit.

Pojem zly manaZer je celkem dost €asto probiran v rdznych internetovych
diskusich, vyzkumech, ale taky odbornd literatura uvadi, ¢emu by se mél ¢loveék, ktery
chce byt dobrym manazerem vyvarovat, aby nebyl tim zlym.

Na internetu jsem tedy objevila nékteré charakteristiky zlych manazer(, které
vyplynuli z jedné diskuse na serveru About Human Resources. Na zakladé této
diskuse, vznikl hodnotovy febficek, na zakladé ¢eho je manaZer vniman jako zly

manazer.

% R. TEMPLAR, 100 zlatych pravidel tisp&$ného manazera, 2006, str. 216 - 217
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- Uvadi se, Ze manazefi se radi obklopuji donasedi tzv. patolizal(, ktefi jim
nenapadné vnucuji svoje nazory vuci nékterym neoblibencim.

- Zly manazer ma problémy skomunikaci se zaméstnanci, neinformuji o
pFesnych terminech a cilech, protoZe se €asto stava Ze proménuji své nazory
kazdou chvili a to nechava zaméstnance v nejistoté.

- DalSi znamku zlého manazera Ize povazovat, kdyZz misto pozitivni komunikace
se zaméstnanci pouzivd nevhodné nafizeni.

- Nejvéts§im prohfeskem, kterého se manazer muze dopustit je to, Ze ze
zaméstnanci jedna hrubé, pfili§ hlasité a zaujaté pouze jednostranné, nepusti
zaméstnance k slovu a doslova ho Sikanuje.

- Privlastiiuje si Uspéchy, které udélali jini, ale kdyZz se zaméstnancim néco
nepovede tak je obvifiuje.

- Nejsou schopni poskytnout svym zaméstnanctd zadnou odmeénu ani uznani za
dobfe odvedenou praci.

- “Nemaji kvalifikaci v podobé dovednosti nebo zkugenosti“®’

- Neustéle vyhledavaji ty negativni situace, protoZze nedokazou jen tak prejit
problémy a chyby, které nastaly.

- Zpétnd vazba od zaméstnancu je pro né tabu, a to proto, Zze se neumi
vyrovnavat s pfipominkami a nesouhlasy od jinych lidi.

- Jde tedy o manaZery, ktefi jsou neCestni a neumi splnit sliby, které méli
dodrzZet.

- Resenim slozitych situaci se radsiji vyhybaji.*

®! Internetové stranky: URL < http:/www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-a-organizace-id-
147972/co-dela-spatneho-sefa-spatnym-id-420393 > [cit. 2012-12-19]
%2 Internetové stranky: URL < http://www.managementnews.cz/manazer/rizeni-firmy-a-organizace-id-
147972/co-dela-spatneho-sefa-spatnym-id-420393 > [cit. 2007-01-20]
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5 PRIKLADY Z PRAXE

Praktickou ¢ast mé bakalarské prace jsem se snazila vypracovat na ukor svych
poznatkd, které jsem ziskala jak z dotaznikového Setfeni, ale také na zakladé vlastnich
zkuSenosti. Jak uz jsem zminovala v Uvodu, muj prizkum se zaméfoval na spole¢nosti,
které se veénuji spiSe osobnimu (pfimému) prodeji produktl a sluzeb. Rozhodla jsem
se zkoumat tuto oblast, protoze svou praxi a pracovni zkuSenosti jsem ziskala pravé
pusobnosti v takovychto spolecnostech, které se zabyvaji osobnim prodejem produkti
a sluzeb. Samozfejmé vim, ze spole¢nosti pusobici v této oblasti je na ¢eském trhu
nespocet, kazda z nich pfece jenom disponuje s rozdilnym zacilenim. Nize si uvedeme
kratké seznameni se tfemi zkoumanymi spole¢nostmi, podivdme se na jejich

organizacni struktury a ¢im se spole¢nosti zabyvaji.

5.1 JK Business Company s.r.o.

Zakladni udaje:

Centréla spolecnosti: Ceské Bud&jovice

Typ spole¢nosti: direkt marketingovéa spole¢nost

Zpusob prodeje: pfimy prodej formou ,door to door”, na doporuceni od zakaznikl jiz
ziskanych

Pusobnost: Liberec, Zatec, Plzen, Pisek, Ceské Bud&jovice

Organizacni struktura:
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TOP management
entralni backoffice

Obchodni zastup

Obrazek €. 2: JK Business Company s.r.o. a jeji organizacni struktura

Zdroj: vlastni prace na zakladé prizkumu

Spole¢nost JK Business s.r.o. klade predevS§im duraz na profesionélné
proskoleny tym manazert a obchodnich zastupcl, proto se povazuji za silné hrace
v oblasti direkt marketingu.®

Mezi jejich nejvyznamnéjSi smluvni partnery, se kterymi spolupracovali patfi i
spolecnosti jako jsou Prazska plynarenska a.s., RWE a.s., IZIP a.s. a VZP a.s. a jejich
soucasnymi smluvnimi partnery, s kterymi spolupracuji jsou spole€nosti UPC a taky
ZETEL group s.r.0.. Ze ZETEL group s.r.o0. se podileji na projektu skupiny spole¢nosti
CEZ

Pracovni naplf jednotlivych organizanich slozek viz. obrazek, funguje takto:
Obchodni zastupci po profesionalnim zaskoleni vyhledavaji kazdy den nové zakazniky
pro danou sluzbu. Manazefi se staraji o svij tym a kazdé rano a vecer se setkavaji se
na kanceléfi se svymi obchodnimi zastupci. Obchodni zastupci kazdy den odevzdavaji
produkci svym manazerdm. Na zdkladé toho pak manazefi komunikuji z centralnim
backofficem, tam se pak veSkera produkce zadava do interniho systému a déle

zpracovava.

5 Internetové stranky: URL < http://www.jkbusiness.cz/text/about >
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5.2 ZETEL group s.r.o.

Zakladni udaje:

Centrala spolec¢nosti: Znojmo

Typ spole¢nosti: direkt marketingovéa spole¢nost

Zplsob prodeje: primy prodej formou ,door to door“, na doporuceni od zakaznik jiz
ziskanych

Pdsobnost: Znojmo, Brno, Zlin, Ostrava

Organizacni struktura:

TOP manageme
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Obrazek €. 3: ZETEL group s.r.o. a jeji organizac¢ni struktura
Zdroj: vlastni prace na zakladé prizkumu
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Spole¢nost ZETEL group s.r.o. funguje na principu direkt marketingové
spole¢nosti a zastava nazor, Ze realizace obchodu pravé zplsobem osobniho
kontaktu, rady ¢i napfiklad pomoci s vybérem produktl je i pfes masovost nékterych
zpUisobd moderni komunikace stale mnohonasobné (€inn&jsi a zejména
davéryhodnéjsi a osobné;jsi.®

S obrazku €. 3 muzeme vidét, Zze jde o pomérné velkou spole¢nost se zazemim
ve Znojmé&, kde jsou provadény v8echny administrativni Ukony a tuto spole¢nost fidi
dva spolec¢nici. Jiz z obrazku lze vidét, Ze spole€nost disponuje se ¢tyfmi pobockami
v rdznych lokalitach. Kazda jejich pobocka mé& manazera, ktery se stara o 5 az 8
obchodnich zé&stupcd. Manazer ma za ukol svou praci odvadét efektivné a ucit svuj tym
k dosahovani vybornych vysledku. Pracovni naplfi obchodnich zastupct zacina rannim
meetingem, kde se probiraji dulezité informace, popfipadé nedostatky z predesliého
dne a pak, po rannim meetingd odchazeji do pfidéleného terénu oslovovat
potencionalni zakazniky s danou sluzbou. Vysledkem jejich prace jsou pak sepsany
objednavky, které na konci dne, na vecernim meetingu odevzdavaji svému
manazerovi. Manazer tyto objednavky zadava do systému a posila na centralni
backoffice do Znojma, kde se objednavky dale zpracovavaji.

Prace manazera nespociva jenom v pfipravé rannich a ve€ernich meetinga, reportingu
a komunikaci s centralnim backofficem, telefonickou komunikaci s obchodnimi

zastupci, ale jeho povinnosti je i ndbor novych spolupracovniki.

5.3 Victoria Financial s.r.o.

Zakladni informace:

Centrala spole¢nosti: Zlin

Typ spole¢nosti: direkt marketingovéa spole¢nost

Zplsob prodeje: primy prodej formou ,door to door“, na doporuceni od zakaznik jiz
ziskanych

Pdsobnost: Zlin, Ostrava, Plzen

Organizacni struktura:

% Internetové stranky: URL < http://www.zetelgroup.cz/ >

57



TOP managemen

entralni backoffice

Regionalni manazer

Manazer
skupin

Regionalni manazer
prvni divize

Manazer
skupin

Obchodni Obchodni
zastupci zastupci

Obrazek €. 4: Victoria Financial s.r.o. a jeji organizacéni struktura
Zdroj: vlastni prace na zakladé prizkumu

Spole¢nost Victoria Financial s.r.o., Ize povazZovat taky za direkt marketingovou
spolecnost. Jeji pusobnost je zaméfena na dvé divize: Jedna divize ve spolupraci se
spolegnosti ZETEL group s.r.0., zamé&fuje se na realizaci projektu spoleénosti CEZ a
druhou divizi zastituje spole¢nost MRS Zlin s.r.o., ktera je smluvnim partnerem s T-
mobile (telekomunikace) a s Auvesta Edelmetalle AG (investice do zlata)

Zpusob fungovani této spolecnosti je na podobném principu jako u pfedchozich
zkoumanych spole¢nosti. Organizaéni strukturu tedy tvofi regionalni manazefi, pak
manazefi skupiny, ktefi si buduji tym a staraji se o néj, aby dosahovali Uspésnych
vysledkd. Manazefi tedy pracuji na stejném principu, jako u pfedchozich dvou
zkoumanych spole¢nosti.

5.4 Vysvétleni pojmu direkt marketingovych spole¢nosti

Direkt marketingové spole¢nosti funguji formou osobniho prodeje a vyuzivaji
nastroji komunikace za U€elem propagace svych produktl a sluzeb.
Direkt marketingova spole¢nost funguje na takovém principu, Zze nabizi a

prodavéa produkty a sluzby tfetim strandm, protoze vétSinou nemaji svdj produkt nebo
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sluzbu. Odména pro direkt marketingové spolecnosti, je formou ,success fee®, coz
znamena odmeénu za uspéch. Maloktera direkt marketingova spolec¢nost zaméstnava
na HPP, a to protoZze odména za Uspéch je vlastné ziskani zdkaznika na uzivani dané
sluzby. Proto vétSina obchodnich zastupcl pracuje na zivnostensky list. Odména za
uspéch je rozdélena na financovani v8ech slozek organizacni struktury. Tzn., Zze Cast
provize na zakladé vnitfnich pravidel jde pro obchodniho zastupce a zbyla ¢ast se
rozdéluje dale pro manazery, backoffice a jako zisk spole¢nosti. Pro€ tomu tak je, se
ur¢ité ptd hodné obchodnich zastupcu a nékdy se i citi, Zze jsou nespravedlivé
ohodnoceni. Pravdou vSak je, Ze takova direkt marketingova spolecnost pfindsi svym
obchodnim zastupcim a dalSim organizaénim slozkdm moznost seberozvoje a

sebevzdélani a zaroven se stara o vedkerou administrativu s tim spojenou.®

5.5 Historie a dnesni vyvoj direkt marketingovych spole¢nosti

Prvni zminka o door to door prodeji (podomnim prodeji) je datovana uz
v obdobi mezi dvéma svétovymi valkami. V té dobé byl podomni prodej vniméan jako
velmi zajimavy vydélek. Pro rozSifovani fad svych zakaznikd si zpGsob podomniho
prodeje volili sami vyrobci a byly nim pfimo nadSeni, proto jsou takové spole€nosti i
v dnesni dobé.

Bohuzel dneéni doba je pro direkt marketingové spole€nosti a lidi pracujici pro
takové spole€nosti (manazefi, obchodni z&stupci ...) ne pfili§ uznavana a to jak z toho
divodu, Ze je to prace prevazné na zivnostensky list, tak i ztoho dlvodu, Ze je
ostatnimi vnimana jako podvodni zplsob vydélku. Ja& osobné jsem pro takovéto
spolecnosti pracovala a potkavala jsem se kazdy den s nékym, kdo byl né&jakym
zplsobem podveden, at uz jde o nabizené sluzby pro telekomunikace, energetiku,
finance a pojisténi nebo uz jen podvodné jednani u prodejcu doplika stravy a rdznych
jinych produktd. Ja jsem byla proskolovana na takovou praci, ktera nam strikiné
nafizovala délat ne kvantitativni ale kvalitativni praci na zakladé individualniho pristupu
ke kazdéemu zakaznikovi a dat jim pfesné takovou sluzbu, kterou chté&ji a potfebuiji oni,
a ne takovou sluzbu, kterou potfebuiji ja pro svoje vlastni finanéni uspokojeni.

Co mé ale opravdu mrzi je to, Ze mnoho obchodnich zastupcl své prace
zneuziva v neprospéch pravé zakaznikd, ze kterych se pak stdvaji nespokojeni

zakaznici, ba dokonce az neduveéfivy zakaznici, pfed kterymi mame zaviené dvere.

% L. RICHNAVSKY, bakaldiska prace ,,Prodej produktii a sluZzeb formou piimého osloveni zikaznika za
pomoci direkt marketingové agentury®, 2012, str. 22 - 23
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Mrzi mé to i z toho divodu, Ze tato prace je podle mé velice zajimava a ja osobné jsem
typ osobnosti, ktery pfimo vyhledava komunikaci se zakazniky a myslim si, Ze tato
prace lze délat i v dnesni dobé poctivym zplsobem a zaroven i s pfijemnym finanénim
ohodnocenim. VétSina direkt marketingovych spole€nosti ma nachystany kariérni rast,
kterym se d& vySplhat i na vySSi pozice, to v8ak ale znamen4, Ze to musi kazdy z nas
veédét, kam chce svou préaci dojit a Ze i v praci je nutné sebevzdélavani a seberozvoj,
protoze jen tak z nas muzou byt opravdu UspésSni manazefi, kterych mame za vzor,

pokud tedy néjaky vzor mame.
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6 PRUZKUM

Jak uz jsem se nékolikrat zmifiovala ve své bakalarské praci, prizkum jsem se
snazila udélat na zakladé toho, abych se dopracovala a vyhodnotila dobrého a zlého
manazera. Zavérem své bakalarské prace bych chtéla navrhnout vlastni feSeni, jak byt
Uspésnym manazerem a vyhnout se tomu, aby v o€ich podfizenych i nadfizenych

sloZzek nepulsobili dojmem zly manazer.

6.1 Dotazniky pro obchodni zastupce

Na zékladé zadaneho tématu bakalarské prace jsem si pfipravila tfi dotaznikové
vyzkumy, které byly uréeny pro obchodni zastupce, manazery a TOP management.

Osobné si myslim, Ze dotaznikové otazky byly vypracované spravné, a vedou
k vyfeSeni dané problematiky v mé bakalarské praci. Jako prvni prizkum jsem
provadéla s obchodnimi zastupci vySe uvedenych spole€nosti. Dotaznikové otazky
prikladam v ¢asti ,Pfilohy* v zavéru mé bakalarské prace. Otazky pro obchodni
zastupce, méli zjistit vnimani manazerskych funkci a role manazera. Bohuzel musim
konstatovat, Ze dotaznikové feSeni mé trosku zklamalo a to v tom slova smyslu, Ze z
25 dotadzanych obchodnich zastupct mi pfislo, Ze zhruba tfetina dotdzanych
odpovidala v neprospéch manazerd, nebo spiSe se je snazila tak troSku shodit. Nevim,
mozna se pletu a opravdu jejich manazefi nejsou az tak dobrymi manazery, mozna
v téchto tymech neni dostate¢na komunikace nebo nejsou dostateéné motivovani nebo
jsou manazefi moc direktivni az nelidsky. K tomuto zjiténi jsem doS$la na zakladé
mych dotaznikovych otazek. Na posledni otazku: ,jestli se jejich nadfizeny chova
spravné, nebo maji néjaké vyhrady k jeho chovani, zplsobu vedeni a komunikace®,
byly pfevazné odpovédi zaporného typu. Nize si mGZeme nazorné ukazat tabulku,
které vlastnosti manazerd prevazovali v mém dotaznikovém feSeni. Zbytek dotazanych
uvadi, ze jsou spokojeni se svym manazerem a pfevazné zadné vyznamné problémy

jak v komunikaci, tak chovani manazera nenachazeji.
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Vlastnosti: ,,DOBRY MANAZER*

Vlastnosti: ,,ZLY MANAZER*

je vzorem a jednou chci byt jako on/a

hrubé a ne€estné jednani

vyborna komunikace a umoznéni
zpétné
vazby

nadrazenost, nedostate¢na

informovanost

umi pochvalit

neumi poradit

umi motivovat

nepfipustnost zpétné vazby

pratelsky/a, lidsky/a a zaroven si
profesionalné drzi odstup

mysli si, Ze je nenahraditelny/a a jenom to

co fekne je spravné

ochotny/a vysvétlit, kdyz si s nééim
neumime rady

jedna pouze jednostranné a zaujaté vuci

jednotliveam

vénuje se tymu jako celku, ne

jednotlivetiim

nema jasny cil a ndzory méni ,z minuty

na minutu®

Obrazek €. 5: Nejcastéji zminované vlastnosti dobrého a zlého manazera

Zdroj: vlastni prace na zakladé dotaznikového Setfeni

6.2 Dotaznikové Setreni s manazery

Dotaznikovym Setfenim s manazery jsem chtéla zjistit a docilit toho, jak
manazery vykondvaji tuto funkci. Za cil jsem si dala pfevazné zjistit, co museli udélat
proto, aby se stali manazery. Jak se museli zdokonalovat, sebevzdélavat a zda si
mysli, Zze jsou tim spravnym manazerem. Toto dotaznikové Setfeni se mi libilo v tom,
Ze zdeseti dotazanych manazer( (alespofi podle meé), odpovidali na zakladé
pravdivych faktort a kazdy z nich uvadél, Ze si prosli celkem trnitou cestou, aby z nich
ti uspé&sni manazefi byly.

Vice nez jedna tfetina dotdzanych mi sdélila, Ze se na pozici manazera v dané
spole¢nosti museli vypracovat. CtyFi dotdzani manazefi tedy uvadi, Ze kdyZ postupovali
z fad obchodnikl, a dostali na starost vést tym, ve kterém pusobili také, tak obchodni
zastupci nemeéli respekt. Ovéem byla to jenom otazka €asu, protoze $lo pouze o prvotni
rozladéni z povySeni dané osoby na manazera. Pochopili totiz, Ze pokud budou
dosahovat vybornych vysledkd, tak na tuto pozici se mizou vypracovat také. Kdyz
nastupovali na pozici manazera, byly vedenim spolecnosti proSkoleni na vSechna

mozna rizika, co je obsahem manazerskych funkci a jaké kompetence ve spole¢nosti
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ma. Kazdy ztéchto Ctyf manazeru potvrzuje, Ze je vdécny za prvotni podporu od
vedeni spole€nosti a na ukor toho, aby tedy nezklamal, dodrZuje vSechny kritéria pro
vykon funkce manazera.

Odpovéd na otazku, jak ma vypadat dobry manazer mi vSichni potvrdili jiz
dlouhé roky znamé, Ze nejdllezitéjsi je predevsim zvladani sebe samého, protoze na
zakladé toho se odviji dalSi fungovani. Potvrdili mi, Ze v pfipad&, Ze manazer neni
vyrovnany trpi ur€itymi stresem, depresemi nebo sebepodhodnocovanim, nemuze
prece vést tym uspésnych obchodnich zastupcu a i pokud vede, mize se brzy stat, Zze
mu vSichni rychle uteCou a nebo ho budou prehlizet natolik, Ze dojde k tomu, Zze sam
manazer to psychicky nezvladne a z této funkce odstoupi. Na otazku jaké vlastnosti by
mél mit dobry manazer, mi bylo odpovézeno, Ze: ,NejdulezitéjSi je komunikace,
vzajemna dlvéra, asertivni zplUsob jednani, lidskost, maximalné dokonala
informovanost o produktech, sluzbach a internich zalezitostech spolecnosti,
problémech, novinké&ch atd.. Velmi dilezité je taky umét uznat chyby, strach z rdznych
situaci a taky se s pfipadnymi problémy umét vyrovnat a vlastné byt pfikladem svym
podfizenym.“ To co si mysli o zlém manaZerovi jsou protiklady jiz pfed chvili
zminovanych vlastnosti.

Odpovédi na otazku, jak ma vypadat dobry a zly manazer u ostatnich
dotazanych, byly pfevazné stejné jako jiz vySe zminované.

Ostatni dotazani manazefi zkoumanych spole¢nosti, byly na manazerskou pozici pfijati
na zakladé dosavadnich zkuSenosti s funkci manazera. ZkuSenosti s touto Cinnosti
meéli z jinych spole¢nosti a samozfejmosti jsou pro né hlavné, sectélost a neustale
sebezdokonalovani, coz oceriuje jakakoliv spole€nost, kterd misto manazera obsazuje.
Jak uz jsem se zmifovala i v avodu, velkou roli pro vykon této funkce hraje
komunikativnost, kolektivita, reprezentativnost, davéryhodnost, pfijemné vystupovani a
pfijemny vzhled aj. Vychazi to i z dotaznikového Setfeni, protoZze na otazku jaké

vlastnosti ma mit dobry manazer, odpovidali, pfed chvili uvedené.

6.3 Dotaznikové reseni pro TOP management

Tento prizkum a dotaznikové Setfeni jsem se rozhodla udélat, protoze jsem
chtéla zjistit: a) na ¢em si zaklada dotdzana spole¢nost, b) jaké prostiedi vytvaFi pro
své pracovniky, c) jakym smérem vychovava své pracovniky, d) jaké pozadavky maji
na své pracovniky, e) jaci jsou oni typ osobnosti.
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Hlavni predstavitele nebo-li TOP management dotazanych spolecnosti si
hlavné zakladaji na stabilnim zazemi spole€nosti, dodrZzovani etického kodexu,
pfizplsobovani se potfebam na trhu, profesionalitu a systém vzdélavani pro sveé
pracovniky, jejichz krédem a filozofii pro tento ,business” je, poskytovat prapravu a
zkuSenosti do Zivota, které jim nikdy nikdo nevezme. OvSem ti, ktefi to nepochopili, to
stale vnimaji jako praci podfadnou, ve které se vydélat neda.

Své pracovniky, at uz jsou to stfedni slozky organizacni struktury jako jsou
manazefi, nebo ty nizsi slozky organizaéni struktury jako jsou obchodni zastupci, ke
vSem pfistupuji s maximalni profesionalitou a pfipravuji je na aspéchy.

Manazery si vychovavaji na zdkladé vzdélavacich Skoleni, kde jim vysvétli jak
pFiblizné si pfedstavuji jeho praci a sdéli mu kompetence, které ve spole€nosti ma.

Kazda dotazana spole¢nost, ma pro své manazery v intervalu jednou do
meésice, nebo jednou za tfi mésice, vikendové motivacni meetingy, kde si sdéluji
potfebné informace, nové napady, co zlepSit a jak byt lepSi nez konkurence.
Samoziejmosti je i individualni pfistup k jednotlivym manazerim, ale uz ze zkuSenosti,
dotazané spole€nosti potvrdili, Zze jejich manaZzefi jsou profesiondlové a malokdy je
napominaji, nebo né&jakym zpisobem karaji.

Obchodni zastupci absolvuji Skoleni, na kterém se dozvédi vSechny informace
o spolecnosti a pak probiha Skoleni na dany produkt, ktery budou nabizet. Déle jsou
proSkolovany formou dennich meetingli, coz by mél vést k odvadéni profesionalni
prace. Pro obchodni zastupce déle nabizeji dalsi vzdélavaci Skoleni, které jim poskytuji
pravidelné.

Dotazané spolecnosti nejvice na svych pracovnicich ocenuji, kdyZ splfuji jejich
pozadavky, jako jsou komunikativnost, pfijemné vystupovani, chut pracovat a ucit se
novym vécem.

Otazku, jaci jsou oni samy typ osobnosti, jsem polozila z toho divodu, Ze na
zakladé typu osobnosti mizeme pfiblizné zjistit, co vyZzaduji od svych podfizenych
slozek. Myslim si, Ze na tuto otazku mi vSichni dotdzani odpovédéli pravdivé. Dva
z dotazanych uvadi, Ze jsou spiSe direktivnim typem, protoze maji ve véem radi jasnou
strukturu, ale zaroven jsou otevieni novym napadim od niz§iho managementu. Jesté
pred samotnou realizaci si vétSinou udélaji analyzu a vyhodnoceni, jestli pfece jenom

nejde o pokus, usnadnit si praci. DalSi dotazani uvadi, Ze jsou spiSe asertivnim
typem osobnosti, neboji se vyslovovat své myS$lenky, ani se nesnazi manipulovat
s ostatnimi, protoZe umi respektovat jiné stanoviska ostatnich. Cemu se brani nejvice

jsou agresivni utoky.
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Co mi vyplyva z dotaznikového Setfeni pro TOP management je to, Ze at uz

jsou osobnosti direktivni nebo asertivni, snazi se pro své pracovniky vytvaret
maximalné stabilni a zdravé prostfedi, kde nezaviraji dvefe pfed novymi napady a ve
vétSiné pfipadech se snazi o to, aby jejich spole¢nost byla v ogich svych zakaznika,
smluvnich partnerd a pracovniki  tou nejlepSi, proto si buduje tym UspéSnych
pracovnikll a pracovnici (manazefi, obchodni zastupci, back office pracovnice ...) a na
oplatku, na zakladé stanovenych cild odvadgji Uspésnou préci. V dnesni dobé lze
povazovat za velmi nelehky ukol zajistit fungovani UspésSného prodejniho tymu a
z toho vyplyva, Ze je potfeba sadu vybornych zkusenosti.

6.4 Vyhodnocovani a vlastni pohled na vyzkum

Na zakladé dotaznikového Setfeni se postupné dostavame k vyhodnocovani a

uvedeni vlastniho navrhu feseni.

Co se tedy tyCe mych dotaznikovych otazek, snazila jsem se je mit formou
otevienych odpovédi, abych se na z&kladé nich uméla vcitit do role daného
obchodniho z&stupce, manazera nebo az toho ,nejvy$Siho“ ve spolecnosti (majitel,
jednatel ....). Zamyslela jsem se samoziejmé nad tim, co bude pfijatelng&;jsi, jestli dotazy
formou otevienych nebo uzavienych odpoveédi. Jednodus$si by urcité bylo, pokud by mi
dotazani odpovidali ,ano® a ne*, protoze bych si mohla udélat pfehlednou statistiku. Ja
jsem si zvolila tu druhou variantu, a to z toho divodu, Ze jsem chtéla védét i pocity
jednotlivych slozek spolecnosti, na zékladé kterych jsem rychleji dospéla k vysledkim,
a na zakladé kterych, jsem schopna navrhnout vlastni feSeni. To, co jsem tedy
potfebovala védét, je to, Ze témér vétSina dotdzanych obchodnich zastupcli, manazerl
i majiteld spole€nosti se shodli na tom, Ze kvalita dobrého manazera spociva ve
schopnosti motivovat; komunikovat; zapojovat, trénovat a nacviCovat dovednosti; byt
srozumitelny a mit pfijemné vystupovani; a v neposledni fadé byt jejich vzorem.
Z toho v&eho mi tedy vyplyva, Zze zastavanim funkce ,dobry manazer® musi dokonale
poznat sam sebe, aby mohl vést tym Uspé&Snych obchodnich zastupcl. V dalsi
podkapitole mé bakalarské prace uvadim nastroje pro dobré manazery.

6.5 Doporuceni nastroju pro dobré manazery
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Dobry manazer by mél taky znat dulezité nastroje pro to, jak byt skutecné
dobrym a UspéSnym manazerem. Na zakladé prostudovani odborné literatury, ale taky
v dnesni dobé neobejde opravdu nikdo. Déle si uvedeme dal$i nastroj, kterym dochazi
k zdokonalovani manazeru a jednotlivych organizaénich slozek, a tim jsou ruzné formy
vzdélavani. OvSem pro praci manazera nestaci byt jenom komunikativni a absolvovat
rizné vzdélavaci programy, protoze kazdy v dnesni dobé chodi do prace i z divodu
finanéni odmény, coz Ize taky povazovat za uréitou davku motivace, coz samoziejmé
neni jedina sloZka procesu motivace. VSechny uvedené nastroje si niZze podrobnéji

definujeme.

6.5.1 Vzajemna komunikace

Tomuto nastroji jsem v teorii této bakalarské prace vénovala znacnou c&ast,
protoze jak uz jsem fikala, trend dneSnich spolecnosti, je pravé zaloZzeny na spravné
komunikaci jak uvnitf spole¢nosti (mezi spolupracovniky, nadfizenymi, atd.), tak i
z vnéjSiho pohledu (komunikace s obchodnimi partnery, komunikace se zakazniky,
atd.). Taky uz vime, Z2e komunikace muze byt vyjadiena verbalnim i neverbalnim
projevem, a ze komunikaci Ize vlastné i pfesvédCovat ostatni, tedy vytvaret urcity obraz
v jejich mysli, na zakladé kterého ovliviiuje komunikator jejich jednani.®®

V této podkapitole si tedy vysvétlime urcité zasady, k dosazeni efektivni
komunikace. Bedrnova (1998) uvadi, ze: ,Efektivni komunikace je takova komunikace,
pri které za vzajemného respektovani partnerd dochazi k ucelné vyméné informaci
mezi subjekty, které jsou schopny jejich vécné spravného kdédovani a dekddovani a
dokaZou si rovnéZz poskytovat a akceptovat odpovidajici zpétnou vazbu. Ma-li byt
dostatecné efektivni, méla by umoZriovat také ovliviiovani. Cilem mezilidské
komunikace zpravidla neni jen vyména informaci jako takova, ale realizovana se

z&mérem ovlivnéni dalsiho jednani a innosti partnera komunikace.“®’

Doporuceni pro zlepseni komunikace:
Podle tvrzeni Koontze a Weiricha (1993): ,Vsichni lidé v organizaci, manaZefi i

nemanaZzeri, kteri usiluji o spolecné cile, jsou odpovédni za efektivni komunikaci.

% J. VEBER a kol., Management — Zaklady moderni manazerské piistupy, vykonnost a prosperita, 2009,
str. 181
% E. BEDRNOVA, I. NOVY a kol., Psychologie a sociologie fizeni, 1998, str. 196
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Efektivnost komunikace Ize posuzovat podle dosaZeni ocekavanych vysledku.

Nésledujici doporuceni umoZriuji pfekondvat piekdzky, branici efektivni komunikaci.“®®

Doporuceni:

- Ten, kdo chce sdélovat informace, si musi ujasnit, co sdélit chce.

- Pouzivat symboly ke kédovani a dekddovani, které jsou dobie srozumitelné pro
obé strany.

- Komunikaci je potfebné si dikladné naplanovat a pfipravit.

- Umét zvazit, jak velka je potfeba informaci u pfijemce.

- Reakci pfijemce sdéleni ovliviiuje i ton viasu, volba jazyka a v neposledni fadg,
shoda mezi tim co a jak se to Fika.

- Velmi dulezité jsou i emoce, protoze komunikace je vice nez jen pfenos

informaci.®®

Zavérem této podkapitoly, zminim, Ze Bedrnovd (1998) uvadi: ,Efektivnost

komunikace podmiriuje také pozitivni orientace, pozitivni mysleni jejich uéastniki.”°

6.5.2 Vzdélavani

Pojmem vzdélavani se rozumi uc€eni stale novym vécem a je uréen pro
vSechny, ktefi se alespon trochu chtéji sebevzdélavat. Forem vzdélavani je nespocet,
ale jelikoz se ma prakticka a analyticka ¢ast zabyva vyzkumy direkt marketingovych
spole¢nosti a jejich organizacni strukturou, budeme se tedy soustfedit na vzdélavani
formou rdznych Skoleni, které pro své zaméstnance nabizeji nebo budou nabizet.

Trendem novodobych spolecnosti je vlastni vzdélavani svych pracovniku, a to
ztoho duvodu, Ze nyni je rozvoj pracovnikl ve spoleénostech mnohem vice
trhu prace se stéle Castéji setkdvam s pozici tzv. manaZera vzdélavani. Takovy
manazer vzdélavani se pro spolecnost stava tzv. strategickou oblasti, protoze se
pohybuje taky pfimo v déni TOP managementu, na zékladé toho ziskava dullezité
informace, strategické cile a s vyuzitim vlastnich schopnosti a zku$enosti lektorovani,

to pak pfedava na ostatni pracovniky.

% H. KOONTZ, H. WEIHRICH, Management, 1993, str. 416
% H. KOONTZ, H. WEIHRICH, Management, 1993, str. 416
Mg, BEDRNOVA, I. NOVY a kol., Psychologie a sociologie tizeni, 1998, str. 197

67



At uz manazer vzdélavani dané spolecnosti nebo externi kou€ingové agentury, mizou

aplikovat rdzné formy vzdélavani.

Formy vzdélavani muizou byt:

a)

b)

Produktova skoleni — na zakladé obeznameni se s produktem uvadénim na
trh (energie, investice, pojisténi, atd.)

Procesni skoleni — na zakladé obeznameni se s pravidly, pfedpisy a proces
spole¢nosti

UspésSny osobni prodej (komunikaéni schopnosti, orientace na zakaznika,
nenahraditelny zdroj je umét rozpoznat potfeb a zvyky zd&kaznika, image
pracovnika a prodejni styl, umét ustat obtizné situace)

Skoleni prezentaénich dovednosti — naugit je spravné komunikaéni techniky
(empatie, aktivni naslouchani, ovladat typologii osobnosti, aj.); manazerské
techniky a dovednosti, na zakladé rozvoje tvrdych, polomékkych (napf. fizeni
krizi a zmén) a meékkych dovednosti (napf. budovani tymu, motivace
pracovnikd, time management, aj.)

Tymova skoleni — muzou byt formou workshopu, teambuildingu, open kurzd,
aj. (cilem takovych to Skoleni jsou spole¢né zazitky, které vedou k budovani
tymu a poznani sebe i ostatnich)

Koucovani jednotlivcli nebo skupin — nelze to nazyvat jako Skoleni, protoze
jde o rozhovor kouce s jednotlivcem nebo skupinou, u kterého jde hlavné o
pfemysleni napf. nad Zivotem, budoucnosti, nad profesi jednotlivce nebo
skupiny a odstranéni jednotlivych pfekazek, nad facilitaci a ostatnich nalezitosti

s tim spojené.

Pro¢ je nutné vzdélavani, a pro€ je pFinosem vzdélavani jako takové ve

spole¢nostech a pro€ jsou rtizné formy vzdélavani efektivni, si na zakladé pouze mé

hypotézy nyni objasnime. Obecné by se dalo fict, Ze vzdélavani je nutné pro dalsi

rozvoj nejenom pracovnikl, ale i manazerd tymovych skupin. Je dulezité védeét, ze

kazdicky Clovék se cely Zivot uci. DalSi duleZita véc je ta, ze kazdy Clovék na svété se

narodi stejn&, ma stejné vlastnosti, schopnosti, ma dvé nohy a dvé ruce. Ale asem se

z nas stavaji lidé, ktefi ty vlastnosti a schopnosti stejné nemaji, a to z toho davodu, Ze

jsou jinak vychovavany, a taky kazda rodina ma jiné priority, tradice, potfeby atd. Kdyz

se ale vratime zpét do sféry vzdélavani pracovnikl a manazerd spolecnosti, mizeme
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uvést, Ze za nejefektivnéjsi pfinosy lze povazovat tyto: zvySeni produktivity a obratu,
snizeni nezadouci fluktuace a zaroven snizeni nakladld, zvy$eni komunikacnich
dovednosti, spravnost splnéni legislativnich pozadavkl (pravni oblast, ochrana zdravi,

aj.).”

6.5.3 Motivace

Motivace Ize obecné definovat jako vnéjdi nebo vnitfni faktor, ktery je dany
rlznymi pfedstavami, pranimi, touhami, Usilim, aj., coZ zpusobuje urcité chovani a
aktivitu Clovéka.

Pojem motivace vychazi ze dvou zakladnich vyrazd — motiv a stimul.

Motivem rozumime vnitfni pohnutky podnécuijici jednani ¢lovéka. Navenek se
projevuji jako pfic¢ina jeho jednani.

Stimuly jsou vnéjsi podnéty, pobidky, které maji ur€itym zpusobem usmérriovat
jednani pracovniki a puUsobit na jejich motivaci. Mladkova (2009) o motivech a
stimulech uvadi, ze: ,Motivy pfedstavuji pfani, stimuly jsou pobidky, ¢i odmény, které
vyvolavaji snahu prani uspokojit”."

Pracovni motivaci Ize definovat jako schopnost manazera vyvolat u svych
podfizenych smysl pro osobni prospéch, ktery je samoziejmé v souladu s potfebami
firmy a taky jejich pocitem uspokojeni, coz je vede k tomu urcitou €innost délat.

Dale Mladkova (2009) uvadi: ,ManaZefi by proto méli védét, co jejich podfizené
motivuje a co je naopak demotivuje. To je ovsem velmi téZKy ukol, protoZe lidé jsou
motivovani raznymi faktory a na manaZerské podnéty reaguji odlisSné. Je obecné
znamé, Ze lidé, ktefi jsou nedostatecné motivovani, maji niZsi pracovni vykony a
nasazeni neZli lidé motivovani. Mezi priznaky nedostatecné motivace patfi: snizeny
vykon pracovnika, odmitavy pristup ke zménam, zvyseny stres, konflikty na pracovisti,
aj. "

Kdyz se podivame do historie managementu zjistime, Ze prvni zminky o
motivaci vznikaly uz na zacatku 20. stoleti, a od té doby se postupné rozvijely 4

motivacni koncepce.:

Ty, HO.[KA, bakgléfské précq . Efektivita vzdélavani zaméstnanca*, 2010, str. 26 - 27
71, MLADKOVA, P. JEDINAK a kol., Management u¢ebnice, 2009, str. 155
L. MLADKOVA, P. JEDINAK a kol., Management, 2009, str. 155 - 156
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a) Koncepce racionalné ekonomického chovani élovéka — tato koncepce
povazuje pracovnika za pasivniho a proto se domniva, Zze ma tzv. nechut
k praci, kterou chce eliminovat zdsahy manazera

b) Koncepce socialniho ¢lovéka — podstatou této koncepce je, ze se pfislo na to,
Ze pracovnik je vice motivovan psychologickymi a sociologickymi stimuly nez
témi fyzickymi. Vyrazné& ovlivnit pracovnikovo chovani a ovlivnit Gspéch
manazera pfi vedeni tymu muze i sociélni sila uvnitf tymu.

c) Koncepce uspokojovani potreb — tato koncepce tvrdi, ze pro pracovnika je
dalezité uspokojit své potreby, které jsou samozfejmé individualni a zalezi na
raznych okolnostech. DuleZité vSak je, pokud manazer chce UspéSné fFidit
pracovniky, musi nebo mél by védét potreby svych pracovniku.

d) Koncepce komplexniho ¢lovéka — tak tady uz jde o dnesSni pohled na
motivaci. Tato koncepce vychazi ztoho, Ze kazdy Clovék uz ma jasné
predstavy, je mnohostranny a umi citit sounalezitost s organizaci. Doporuceni
vyuziti koncepce komplexniho €lovéka podle Mladkové (2009): ,Na zakladé této
koncepce je nutné doporucit manaZeram pfi vedeni lidi, aby hlavné kladli diraz
na komunikaci, umoZriovali pracovnikiim osobni rozvoj a v neposledni fadé aby

posilovali jejich zainteresovanost na vysledcich organizace.”™

Na zékladé téchto motivacnich koncepci jsou rozpracovany i motivacni teorie,
které jsou zamérené na poznani motivacnich pfi€in jedince (Herzbergova, Maslowova,
McClellandova a McGregorova teorie), a pak teorie vénované vesmés prabéhu
motivacniho procesu (Adamsova, Skinnerova a Vroomova teorie). NiZze uvadim jednu
z nejznameéjSich a dalo by se fict i znejslavnéjSich motivanich teorii a tou je

,Maslowova teorie potfeb“.”®

L. MLADKOVA, P. JEDINAK a kol., Management, 2009, str. 157
B MLADKOVA, P. JEDINAK a kol., Management, 2009, str. 157 - 158
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Obrazek €. 6: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: vlastni prace na zakladé pouzité literatury
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ZAVER

Za cil své bakalarské prace si pokladam vyfesit a poznat rozdil mezi dobrym a
zlym manazerem, coz vyplyva i z nazvu bakalarské prace.

Ma prace byla vénovana tomuto tématu, z toho divodu, Zze za dobu mé pracovni
praxe, jsem méla moznost poznavat jednotlivé typy osobnosti a manazerd. Moje
sledovani a pusobnost byla pouze z pozice obchodniho zastupce a team leadera, ale i
tak jako urc€ity typ osobnosti, jsem dokazala rozeznat dobrého a zlého manazera.
Samoziejmé nemuzu si stézovat na své manazery, protoze odvadély vybornou préci
na profesionalni drovni.

Jak uz jsem tedy uvadéla, bakalarskou praci, jsem chtéla poukazat na to, jaké
chyby muUZou nastat; jak se s chybami pfipadné vyvarovat, a zaroven jsem chtéla
vyzvednout pravé ty dobré vlastnosti, které by mél dobry manazer mit.
Psani mé bakalafské prace jsem zaCala vysvétlenim a vymezenim pojmu
management, na zakladé ¢eho jsem se dopracovala k rolim manazera, jaké dulezitosti
tedy musi splfiovat. V dalSi ¢asti bakalafské prace jsem zahrnula i self- management,
ktery je velmi dulezity, a to ztoho divodu, Ze pokud manaZer neznd sam sebe,
nemuze prece vést tym Uspésnych pracovniku.

Mou praktickou ¢ast jsem se rozhodla vypracovat na zakladé popisu dobrého a
zlého manazera, pomoci ¢eho jsem se pfesunula na prizkum. Vypracovala jsem si
dotaznikové Setfeni, které se zabyvalo zkoumdanim tfech sloZek jednotlivych
spole¢nosti. Dotazniky jsem vytvofila pro obchodni zastupce, manazery a TOP
management. Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno pro oblast direkt marketingovych
spolecnosti a jejich jednotlivé organizaéni struktury a bylo to z toho ddvodu, ze jsem
chtéla zjistit pohledy na manazera ze v8ech stupnu organizacni struktury direkt
marketingovych spole¢nosti. Dotaznikovym Setfenim pro obchodni zastupce, bylo za
cil zjistit, pohled na manazery z hlediska podfizenych sloZzek organizani struktury,
tedy v naSem pfipadé obchodnich zastupcl, dalsim cilem pohled na manazery
z funkce manazera a tfetim cilem, pohled TOP managementu na manazery. Jak uz
jsem uvadéla v praktické Casti bakalafské prace, nejvice na praci manazera ocenuji
jejich uméni komunikace, protoze umeéni komunikovat Ize povazovat za velmi dilezitou
véc pro uspésSnost manazera. DalSi nedilnou sou€ésti pro vykonavani funkce

manazera je self-management, tedy poznani sebe samého a to ztoho duvodu, Ze
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pokud manazer dokéze zvlddat sdm sebe, zaruCené se mu bude dafit budovat a vést
tym uspésnych obchodnich zastupcu. Proto si dovolim fict, ze i takové sebevzdélavani,
vystupovani na profesionalni arovni, je pro vykon této funkce dulezité. DalSi dulezitou
soucasti pro vykon funkce manazera je motivovani svych obchodnich zastupcu.
Osobné si myslim, ze pro obchodni zastupce, ale i véeobecné pro pracovniky, je velmi
dalezitd motivace a to nejenom finanéni, ale i jinymi prostfedky, jako je napf. vytvaret
pro pracovniky ruzné motivaéni programy a soutéze (telefon, notebook, darkové
poukazy na cestovani, sluzby aj.), prosté to co je motivuje k dosahovani pracovnich
vykonl. Co je v zavéru dulezité zminit je to, Ze pro pracovniky, ma taky velky vliv
prostiedi, ve kterém pracuje a lidi, ktefi ho obklopuji. Dalo by se to povaZzovat za
mnohem dulezitéjSi nez je finanéni odména, protoZze i kdyz ma snové financni
ohodnoceni, pfemysli nad tim, Ze si najde jinou praci, protoze jeho nadfizeni a ostatni
v pracovnim prostfedi mu nevyhovuji. Zminuji to z toho ddvodu, protoZze cilem je
vytvaret i pfijemné a zdravé pracovni prostfedi a atmosféru, aby se v co nejvétsi mire
zabranilo situacim jako jsou konflikty ¢i dokonce Sikanovani.

Pfinos mé bakalarské prace vidim vtom, Zze mlze poslouzit jako efektivni
privodce nebo pomulcka pro manazery. Jinymi slovy Ize Fict, Ze jde o navod pro
manazery v teoretické Casti a v praktickeé ¢asti praveé prazkumy, které vymezuji rozdily
mezi dobrym a zlym manazerem na zakladé dotaznikového Setfeni a doporucenim

nastroju.
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PRILOHA A: Dotaznikové otazky k tématu pro obchodni zastupce

Dobry den, tento dotaznik je zcela anonymni a byl vytvofen z davodu analyzy mé
bakalafské prace na téma ,dobry manazer — zly manazer”

Zakladni udaje:

Vék:

Nejvy$Si dosazené vzdélani:
Dovednosti:

Zdroj: vlastni prace



PRILOHA B: Dotaznikové otazky k tématu pro manazery skupin

Dobry den, tento dotaznik je zcela anonymni a byl vytvofen z diivodu analyzy mé
bakalafské prace na téma ,dobry manazer — zly manazer”

Zakladni udaje:

Vék:
Nejvy$Si dosazené vzdélani:
Dovednosti:

Zdroj: vlastni prace



PRILOHA C: Dotaznikové otazky k tématu pro TOP management.

Dobry den, tento dotaznik je zcela anonymni a byl vytvofen z diivodu analyzy k

bakalarské préaci na téma ,dobry manazer — zly manazer*
Zakladni udaje:
Vék:

Nejvyssi dosazené vzdélani:

Dovednosti:

Zdroj: vlastni prace
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