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Manazerské dovednosti

Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva feSenim problematiky manazerskych dovednosti,
které nejsou dulezité pouze pro vykon funkce manaZzera, ale rozhoduji také o tspechu celé

organizace. Prace byla rozdélena na dv¢ ¢asti a to teoretickou a praktickou.

Teoretickd c¢ast prace byla vénovana ziskdni poznatkli z odborné literatury,
ktera se zabyva a zkouma tuto problematiku. Pozornost byla vénovana teoretickym
vychodiskiim, které se zabyvaji pojmy osobnost manazera, vlastnostmi, znalostmi véetné
roli a funkci, které manazer zaujima. Znacna ¢ast prace byla vénovana mékkym a tvrdym

dovednostem manazera.

Druha ¢ast prace, prakticka, byla zaméfena na zkoumany subjekt, kde byla provedena
pomoci zvolenych metod analyza soucasné urovné uplatnéni manazerskych dovednosti.
Diky ziskanym poznatkiim z fizeného rozhovoru a dotaznikového Setfeni ve vybrané
organizaci byly stanoveny navrhy zmén v fidicich dovednostech (hard a soft skills),
které mohou mit vliv na zlepSeni vykonu zaméstnancii nebo také posileni vykonu celé

organizace.

Kli¢ova slova: fizeni podniku, fidici proces, fizeni lidskych zdroji, manazerské role,
manazerské funkce, manazerské kompetence, manazerské dovednosti, hard dovednosti, soft

dovednosti, vykonnost zaméstnanci, vykonnost procest v 0rganizaci.



Managerial Skills

Abstract

The diploma thesis deals with the issues of managerial skills, which are not only
important for the manager’s performance, but they are also crucial for the success of the

whole organization. The thesis was divided into two parts, a theoretical and a practical one.

The theoretical part of the thesis was focused on gaining knowledge from
professional literature that is connected with and examines this issue. The attention was paid
to the theoretical background that deals with the concepts of manager's personality, traits,
knowledge, including the roles and functions that the manager occupies. The significant part

of the work was focused on the managerial soft and hard skills.

The second part of the thesis, the practical one, was focused on the subject under
examination where an analysis of the current level of application of managerial skills was
performed using selected methods. Thanks to the knowledge gained from the controlled
interview and the questionnaire survey in a selected organization, proposals for amendments
in management skills (hard and soft skills) have been defined. They can have an impact on
improvements in the performance of employees as well as the performance of the whole

organization.

Keywords:

business management, management process, human resources management, managerial
roles, managerial functions, managerial competencies, managerial skills, hard skills, soft

skills, performance of employees, performance of processes in the organization.
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1 UVOD

Vlivem zmén na trhu prace dochéazi v pribéhu 20. stoleti k rozvoji ,,védy 0 fizeni*
neboli teorii managementu. Pojem management muze piedstavovat uméni fizeni, ptisobeni

na spolecnost lidi, ale také mize oznacovat skupinu vedoucich pracovnikii.

Pottfebnost manazeri se objevuje jiz v dobé, kdy si lidé zacali uvédomovat
potfebnost jejich sdruzeni do skupin, aby bylo 1épe dosazeno stanovenych cilt.
Soucasna doba je typicka predevsim tim, Ze hlavni roli ve spole¢nosti pfevzali manazefi,
ktefi piedstavuji pravé ten aspekt, ktery vede organizaci k uspéchu. Rizeni lidi vykonavané
manazerem, je specifickou Cinnosti, bez které nemuze organizace fungovat.
Manazefi pracuji stdle pod vétSim tlakem a museji byt schopni plnit cile organizace

prostiednictvim lidi tak, aby byla spole¢nost schopna vyrovnat se s rostouci konkurenci.

Neexistuje asi jedind organizace, kterd by si neptala mit ty nejschopné&jsi manazery.
Role manazera je velmi naro¢nd, protoze manaZer nerozhoduje pouze sdm o sobé,
0 sv¢ organizaci. Manazer rozhoduje o ispéchu organizace, a zda lidé, ktefi pod manazerem
pracuji, svou praci vykondvaji se spravnym nasazenim a soucasn¢ dochazi k uspokojeni
jejich potieb. Pro manazery ovSem neexistuje jednotny navod jak danou organizaci fidit.
Management jako disciplina poskytuje soubor poznatkili, které si manazer mize osvojit
anasledné je vyuzit, aplikovat, rozvijet v riznych situacich. Typickou ¢innost manaZera
pfedstavuji manaZerské funkce. V literaturach nalezneme celou fadu pojeti a odliSnosti
V popisu manaZerskych funkei. VSichni se ovSem shoduji, Ze typickou ¢innosti manaZert
je planovani, organizovani, kontrola, vedeni lidi. Funkce manazera vyzaduje také ptislusné
znalosti a dovednosti, ale musi umét lidi vést a vyvolat v nich pfirozenou autoritu.

Proto plati, Ze manazerem nemuZe byt kazdy.

Mimo jiné je potfebné, aby manazer disponoval tvrdymi (hard skills) a mékkymi
(soft skills) dovednostmi, kdy nelze upiednostiiovat jednu pted druhou, ale je potiebné
dle vykonavanych profesi jejich odliseni. U vedoucich pozic jsou spiSe podporovany
mékké dovednosti (motivace, komunikace), kdeZto u nizSich pozic jsou vice vyzadované

tvrdé dovednosti (technické schopnosti, odborné znalosti).
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Organizace vénuji pozornost piedevsim rozvoji pravé tvrdych dovednosti, kdy diivodem
muze byt moznost jejich rozvoje a podpory. OdliSnost spoc¢iva ve schopnosti jejich ziskani.
Tvrdé predstavuji dobfe naucitelné, ale mékké jsou jiz takové, se kterymi se ¢lovék narodi.
Plati vsak, ze dovednosti jako takové, musi kazdy ¢lovek umét uplatnit k prosazeni na trhu
prace. Mit kvalitniho manazera s potfebnymi vlastnostmi, znalostmi a dovednostmi, je dnes

velkou vyhodou organizace.
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2 CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem diplomové prace bylo feSeni problematiky manazerskych dovednosti
s cilem posouzeni soucasného stavu téchto dovednosti v souvislosti s velikosti vybranych
zkoumanych oddéleni v rdmci zvolené organizace. Dil¢im cilem bylo nezéavislé posouzeni
shody ve vnimani a hodnoceni manazerskych dovednosti. Na zdkladé téchto zjiSténi
byly navrhnuty mozné zmény, opatfeni, ktera by vedla k ptipadnému zlepSeni soucasné
urovné dovednosti. Nové piistupy rozvoje a moznost uplatnéni byly navrzeny na zaklad¢

provedené analyzy ve vybrané organizaci.

Teoretickd €ast prace byla zaméfena na ziskani poznatkd z dostupnych literarnich
zdroji k danému tématu. Cilem teoretické ¢asti bylo shrnuti riznych pfistupli autort
odbornych publikaci k dané problematice a piedstaveni nejdiilezitéjSich pojmi souvisejicich
s manazerskymi dovednostmi. Prvotné¢ byla vénovana pozornost vysvétleni pojmu
management jako takovému véetné historie vzniku v CR. Déle byl vysvétlen pojem manaZer
a jeho osobnost, vlastnosti, kompetence, ¢innosti manaZera. Pozornost byla vénovana
také chybam, kterych se manazer mize béhem vykonu své funkce dopustit. Nejveétsi cast
teoretické prace byla zaméfena na manazerské dovednosti jako takové, které lze délit
na mékké a tvrdé dovednosti. Ziskané teoretické poznatky byly uplatnény pii Sestaveni

dotaznikovych otdzek a zpracovani praktické ¢asti diplomové prace.

Prakticka cast prace byla zpracovdna na zdkladé¢ provedené¢ho vyzkumu
Vv dané organizaci. Ke zpracovani analyzy soufasné Urovné¢ manaZerskych dovednosti
byla vybrana statni slozka a to Policie CR. Konkrétné se jednalo o Krajské feditelstvi policie
Pardubického kraje, které vzniklo teprve pfed osmi lety a pfi jeho vzniku bylo potfebné

vybudovani mnoha novych pracovnich mist véetn€¢ managementu a nové struktury.

Zacatek praktické casti byl zaméfen na popis Krajského feditelstvi policie
Pardubického kraje, historii vzniku samotné policie a struktufe jejiho clenéni.
Pii ptedstaveni organizace byly uvedeny i hodnosti, kterych je na policii mozno dosahnout.
V tvodu vlastniho vyzkumu byl popsdn soubor zaméstnanc Ucastnicich se sbéru dat
pomoci kvantitativni metody neboli dotaznikového Setieni, o jehoz vyplnéni bylo pozadano
95 policistli ze ¢tyt typt odd€leni. Jednotliva oddéleni se od sebe lisi svou velikosti, poctem

podtizenych policistl a diky tomu manazer uplatiiuje rtizné druhy manazerskych dovednosti.
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Policisté vyjadfovali svlij ndzor vramci dotaznikového Setieni, které bylo slozeno

zZe Ctyt typu otazek.

Hlavnim cilem provadéné analyzy bylo ziskat odpovédi na piredem stanovené

nasledujici otazky:

1.

vvvvvv

a podrizeného?

Jaké dovednosti jsou nejvice uplatinovany v zavislosti na velikosti a pracovni
zatizenosti obvodniho oddéleni?

Prispélo by k zefektivnéni prace vedouciho oddelent posileni nekterych soucasnych
manazerskych dovednosti?

Které dovednosti jsou vnimany a hodnoceny stejné policisty a manazery?

Z kvalitativnich metod byl pro ziskani informaci vyuzit fizeny rozhovor

S jednim manazerem, ktery odpovidal na Ctyfi polozené otazky.

1
2
3.
4

Jaky byl pro Vas prechod na vyssi pozici?

vvvvvv

Ziskal jste nekteré dovednosti diky postupu na vyssi pozici?
Podstoupil jste néjaké skoleni pro prechod na vyssi pozici a nabizi Vam Policie CR

dostatek Skoleni pro rozvoj téchto dovednosti?

Veskera ziskand data byla vyhodnocena v MS Excel, prostiednictvim

néhoz byly zpracovany odpovédi a vytvoreny tabulky a grafy. V zavéru prace byla naviena

vhodna opatfeni a mozné zpusoby feSeni pro zvySeni efektivity manazerskych dovednosti

na jednotlivych obvodnich oddé€lenich.
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3 LITERARNI RESERSE

Teoreticka Cast prace je zaméfena na poznatky ziskané z knih autorii zabyvajicich
se problematikou manazerskych dovednosti. V prvni fadé byla vénovéana pozornost pojmu
management jako takovému, ktery souvisi s fizenim celé organizace. Dale byla teoreticka
Cast prace zaméfena na popis osobnosti manazera, jeho vlastnosti, dovednosti

a dalsi problematiku souvisejici s roli a ¢innosti manaZzera.
3.1 Management a jeho pocatky

Faraonové a fimsti cisafi fidili své fiSe, vyuzivali svych radct, predavali ukoly svym
ufednikim a nasledné se zajimali o vysledky, které piinaSela jejich rozhodnuti.
Pojem management tedy nepiedstavuje objev moderni doby a je vyuZzivan jiz nékolik

tisic let. (B¢&lohlavek, 2001, s. 23)

Dale byly prvni teorie managementu zaznamendny jiz na pocatku 20. stoleti
v souvislosti s rozvojem podnikani a primyslu. Tyto teorie vznikaji jako reakce na zesileni

vyroby a obchodu v 19. stoleti. (Koontz, Weihrich, 1988, s. 40 - 50)

V disledku ristu podnikti dochazi také k vyvoji managementu, ktery prochézi fadou
vyvojovych etap. Tyto etapy roz$ifuji management o stale nové charakteristické znaky

a funkce. (Vochozka, Mula¢, 2012, s. 317)

Etapy vzniku managementu

Technicky pokrok probihajici predevSim ve vyspélych zemich ve 20. stoleti
je typicky pro klasicky management. Divodem pro zménu urcujiciho technického
faktoru je zvétSovani podnikti a nutnost délby prace. Diky témto faktorim dochazi k nastupu
doposud neznamého faktoru — fizeni. Rist velikosti a vyznam velkych spolecnosti
se dale zrychloval i po hospodaiské krizi ve 30. letech. Pivodni klasicky management st¥ida
manaZerska revoluce, kdy forma korporativnich spole¢nosti nabyva stale vétsi obliby.
Ve tfeti etapé nazyvané jako postindustridlni trendy pfichazejici od poloviny 70. let,
dochdzi ktézko odhadovanym zméndm. NejvyznamnéjSim jevem tohoto obdobi
je globalizace, se kterym nastupuje globalni konkurence, ale také spoluprace a s tim nutnost

délby prace. (Blazek, 2014, s. 19 — 28)
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3.1.1 Poéatek managementu v ¢eskych zemich

Ceské zemé v dob& rozvoje moderniho managementu byly souéasti Gzemi
rakousko - uherské monarchie a tehdy ptispél k rozvoji svétové teorie a praxe managementu
Batav  systém  Fizeni. Tomas Bata si  zalozil obuvnickou  Zivnost
v roce 1894 a diky ziskavanym zkuSenostem po celém svété, béhem 1. svétové valky
zaznamenal zavod velky rist, kdy zaméstnaval pies 5 tisic lidi. V roce 1931 proménil

Tomas Bat’a rodinnou spole¢nost na akciovou.

Druhou vyznamnou osobnosti &eského managementu byl Emil Skoda,
ktery odkoupil v roce 1896 strojirnu v Plzni a vybudoval akciovou spole¢nost

Skodovy zavody, ktera existuje dodnes.

T. Bata, E. Skoda svou praci a odkazem zasahli do vyvoje ne jen &eského,

ale také svétového managementu. (Malach, 2004, s. 240-241)

3.1.2 Vymezeni pojmu management

Vznik managementu je spojovan S nastupem  pramyslové  revoluce,
kdy Frederic W. Taylor pfichazi steorii védeckého ftizeni. Zakladnim faktem tohoto

ptistupu byla organizace a fizeni prace. (Vochozka, Mulag, 2012, s. 318)

V soucasné dob¢ management zahrnuje obrovské mnozstvi poznatkli a zobecnénych
zkuSenosti. Kdyz se fekne management, kazdy si predstavi néco jiného. Pojem management
byva Casto chdpan jako fizeni néceho. OvSem slovo management a fizeni neni totéz.
Rizeni probiha v riiznych systémech, kdeZto management je fizeni V organizacich.
(Blazek, 2014, s. 12) Teorie a praxe managementu ovSem vychazi z provéfeného a 1éty
odzkouseného uceleného ramce, ktery cleni management do né€kolika funkci, obohacenych

0 nové pristupy a poznatky. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 20)

V odbornych literaturach nalezneme celou fadu definic, pfedevSim diky faktu,

Ze management je té¢zko uchopitelny proces.
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Podle Vebra (2009, s. 20) lze tyto definice rozd¢lit podle vyznamu do t¥i skupin,

zda jde o specifickou aktivitu, skupinu Fidicich pracovniki a védni disciplinu.

,,Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi
a kontrolovani, ktery smeruje k dosazeni cilu organizace. “ (Vachal, Vochozka, 2013 s. 26)
Management zde piedstavuje specifickou aktivitu, kdy manazZefi vyuzivaji manaZerské
funkce, aby bylo dosazeno cile. (Veber, 2009, s. 20)

,Management lze chapat jako proces koordinovani Ccinnosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledkui,
které nelze dosahnout individualni praci.” (Blazek, 2014, s. 12, in Donnelly)
Management je v této definici chapan jako skupina Fidicich pracovniki, kdy maji snahu
0 sdruzeni skupiny za ucelem, ovlivnéni jejich zajmi Zadoucim smérem. (Veber, 2009,

s. 20)

Z uvedenych definic je patrné, ze pod pojmem management si mizeme piedstavit
jakykoliv proces c¢innosti souvisejici s fizenim, organizovanim, pldnovanim, atd.
Predmétem managementu je tedy chovéani lidi béhem celého procesu fizeni. (Dé&dina,

Cejthamr, 2005, s. 20)

Pojem management se ovSem V sou¢asné dobé uziva i pro oznaceni uréité funkce,
kterd je vykonavana fidicimi pracovniky, ale pro pojmenovani téchto pracovniki.

(Tureckiova, 2004, s. 28)

3.1.3 Urovné managementu a jejich iiloha

Sristem organizaci dochdzi ke zvySovani ndrokd a pozadavkl tykajicich
se manazerské prace, ktera VsoucCasné dobé piedstavuje rozhodujici faktor v kazdé
spolecnosti. S timto rustem dochazi ke zvySovani nutnosti ¢lenéni managementu,

kdy je obvykle vyuZzivano tii uroviiové ¢lenéni. (Veber, 2009, s. 28)

¢ vrcholovi manaZeri (top management)
= zodpovidaji za chod celé organizace
= hlavnim ukolem je sestaveni strategie pro organizaci

= predstavuji nejméné pocetnou manazerskou skupinu (generalni feditel)
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e stfedni manaZeri
= nesou odpovédnost za fizeni fadovych pracovnikl
* hlavnim ukolem je koordinace tikoll na svych pracovistich pro dosazeni cile
organizace (stavbyvedouci)
o liniovi manazeri
* nejnizsi uroven managementu
= hlavni Cinnosti je vedeni zameéstnanct pii plnéni kazdodennich ukolt

(vrchni sestry). (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 26)

Toto schéma je vice méné stejné pro vSechny organizace, ale odliSnosti mohou nastat
napiiklad v naplni prace na jednotlivych urovnich managementu. (Plevova, 2012, s. 15,

et. Bélohlavek a kol. 2001)

3.2 Osobnost ¢lovéka jako predpoklad uspéchu

Osobnost je dana spojenim psychickych rysii (schopnosti, vlastnosti, potieby),
které jsou charakteristické pro jednotlivce. Tyto psychologické rysy a ¢innosti, které urcuji
osobnost jedince, maji riiznou dynamicnost vyvoje. (Sulef, 2008, s. 3) Osobnost &lovéka
je dana a Casto definovana tim, co ¢lovék chce — potfeby, zajmy, mizZe — schopnosti,

je — temperament, kam sméfuje — osobni cesta. (Vysekalova, 2011, s. 16)

Lidské kvality osobnosti jsou povazovany za jeden z rozhodujicich faktort
pro vykon manaZerské pozice. Podniky si stanovuji vlastni naroky na dovednosti manazera,
ale zaroven predpokladaji, Ze manaZer je schopen dosahovat cilii prostiednictvim svych
schopnosti z oblasti organizace, motivace, ovliviiovani. Mimo lidskych kvalit a zminénych
schopnosti, je pro uspéch manazera dilezité, aby byl schopen uplatnit znalost manazerskych

technik, metod, dovednosti. Tyto slozZky mizeme rozdélit do tii zakladnich skupin:

e jaky Clovek je a jak se projevuje — vlastnosti, temperament, chovani ¢lovéka,
e co Clovek umi — patii sem znalosti, dovednosti, kompetence,

e co Clovek chee a kam smétuje — zahrnuje jeho motivy, potieby, z4jmy.

Odlisné schopnosti ¢i vlastnosti neznamenaji neuspéch na manazerské pozici.
Rizné pozice a trovné fizeni, mohou vyzadovat individudlni pfistup k fizeni. (Lojda, 2011,

5. 10 - 11)
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H. Mintzberg upozornil v polovin¢ 70. let na skuteCnost odliSnosti faktu
a predstavam o manazerské praci. Na pocatku byl manazer osoba, kterd musi pracovat
pod tlakem a vykonavat rtizné a kratkodobé ¢innosti. Ma-li byt manazer Gispésny tak k témto
nepldnovanym c¢innostem, musi veénovat pozornost nepldnovanym a spolecenskym
¢innostem. Charakter ¢i rozsah prace manazera bude odliSny na raznych stupnich

managementu. (Veber, 2009, s. 35)
Osobnost ¢loveka dle Sulefe (2008, s. 3 — 4) je formovana tfemi druhy faktori:

e biologické faktory — genetické zvlastnosti, diisledky onemocnénti, aj.
e socialni faktory — plisobeni spoluzak, rodict, pratel, aj.

e kulturni faktory — kultura naroda, zvyky, tradice, aj.

Osobnost ¢lovéka se neustale vyviji, kdy hlavni vliv na vyvoj osobnosti maji prave

vyse zminéné faktory.

Watson v roce 1924 popsal a definoval osobnost ¢loveéka jako ,, konecny produkt
naseho systému zvykii. “ V sou€asné dob¢ nalezneme celou fadu definic, které predstavuji
rozdilné nazory na osobnost ¢loveéka. Z psychologického hlediska, osobnost ¢lovéka,
predstavuje rysy, vlastnosti, zajmy, potieby, temperament, aj. kazdého z nés. (Vysekalova,
2011, s. 16)

., Viidcovstvi by meélo vyplyvat ze sily osobnosti manazera — I prirozené autority,
popr. Z charismatu manazera, nikoli vSak z autoritarstvi, agresivity ¢i dokonce brutality.

(Veber, 2009, s. 39)

3.2.1 Pozice manaZera

Pozici manazera lze zafadit do specifické skupiny zaméstnancl. Diive v malych
rodinnych podnicich, kde vlastnik byl jediny zaméstnancem, vykonéaval roli manaZera
samotny vlastnik podniku a diky tomu splyvala role zaméstnance, manazera, vlastnika.
Rastem podniku prestava majitel stacit vykonavat celé fizeni a tim vznika potfeba ptresunu
pravomoci na podfizené vedouci pracovniky. Na pocatku 20. stoleti dochdzi k oddéleni

jednotlivych funkci v podniku. (Veber, 2009, s. 27)

Uspéch podniku spo¢iva v dilezitosti dobfe fungujicitho managementu,
a s tim dalezitost jejich vykonavatelli — manazert. Diive nadfizeny daval pouze tikoly svym

podiizenym, ale v dneSni dobé musi manazer byt schopen své zaméstnance motivovat
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k podilu na vedeni prostfednictvim delegace ¢i prostfednictvim koucovani. Vykon funkce
manazera je velmi naro¢né a to z hlediska cCasu, ale na uplatnéni svych dovednosti,

schopnosti. (Blazek, 2014, s. 14)

Oznaceni manazer se vyuziva pro kohokoliv, kdo fidi. V podniku je tim, kdo uvadi
vSe v pohyb a dava tomu fad. (Bedrnova, Novy, 2007, str. 269) Dobry manazer musi
byt viidcem, ktery dokaze své podiizené motivovat, inspirovat, podporovat, ale také
nadchnout. (Templar, 2012, s. 166) Manazer je ¢lovek, ktery se snazi dosahovat stanovenych

cilt, prostfednictvim lidi a s jejich pomoci. (Lojda, 2011, s. 9)

Osobnost manazera je vétSinou charakteristicka tim, Ze se jedna o osobu, ktera fidi,
organizuje, rozdéluje ukoly a nasledn¢ kontroluje jejich plnéni, vysledky. Rozdil mezi
manazery je pfedevsim v oblasti, kterou dany manazer tidi. VZdy ovSem plati, Ze manazefi

pracuji s lidmi. (Hospodatova, 2008, s. 12)

., Manazeri jsou odpovedni za realizaci ¢innosti umoznujici takovou praci jednotlivcii,

ktera co nejlépe prispéje ke skupinovym cilum. * (Koontz, Weihrich, 1988, s. 17)

Lidé se od sebe odlisuji na zaklad¢ ryst osobnosti, které napomahaji mit vliv
k manaZerskym i odbornym ¢innostem. Pro rozvoj své pozice, by se mél kazdy manazer
pokusit o poznani vlastni osobnosti, kterd ovliviiuje pracovni model, vyuziti Casu

a organizaci prace. (Sulef, 2008, s. 3)

3.2.2 Pojeti temperamentu a jeho uplatnéni v manazZerské praxi

Temperament clovéka je patrny na prvni pohled diky neverbalni komunikaci
(mimika, gesta, postoje, aj.). Vyjadiuje jistou formu naSeho chovani, prozivani
¢i charakteristiku osobnosti. (Paukerova, 2012, s. 97)

Pojem temperament oznacuje v soucasné psychologii ty psychologické charakteristiky
osobnosti, jez jsou vrozené (dedicné), mizeme u nich identifikovat biologicky zaklad a tykaji
se formalni (stylistické, prubéhové, dynamické), nikoli obsahové stranky chovani

a prozivani. (Blatny, 2010, s. 23)

Vychodiskem pro urc¢eni temperamentu je pievazujici télesna St'ava. Za zakladatele
teorie o prevladajici télesné tekuting (krev, sliz, Zlu¢, cerna Zluc), je povazovan fecky lékat
Hippokrates. Jako prvni ptfichdzi s mySlenkou, ze pravé prevazujici télesna tekutina, urcuje

dusevni, télesnou, zdravotni a emoéni stranku ¢lovéka. (Ri¢an, 2010, s. 66)
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Hippokratova soustava Ctyi temperamenti jiz od stiedovéku vyuziva jednotlivé
nazvy - sangvinik, melancholik, cholerik, flegmatik, které jsou pouzivany dodnes,
a predstavuje znacny pfinos pro psychologii. Na zakladé vyzkumu pftiradil ke kazdému

Z typt emoc¢ni ladéni, prozivani, projev.
Soustava Ctyf temperament

e cholerik (Zluta zlu¢) — pro jehoz chovani je typicky hnév se projevuje neustalym
neklidem, naro¢nosti. Jednd se o konfliktniho ¢lovéka, u kterého pretrvavaji silné,
prudké emoce.

o flegmatik (hlen) — chladny, lhostejny cloveék, ktery v bézném zivoté je schopen
zachovani klidu vzhledem k jeho emo¢nimu pomalému rozpolozeni.

e sangvinik (krev) — prudké a kratké emoce, jsou dany pievahou krve v téle. Sangvinik
je clovek vesely, spolecensky.

e melancholik (¢ernd zIu¢) — smutny, nespoleCensky clovék se silnymi
a dlouhotrvajicimi emocemi, které jsou doprovazeny smutkem. (Panajotis

Cakirpaloglu, 2010, s. 67)

Na Hippokratovu teorii o temperamentu navazuje némecko-britsky psycholog
H. J. Eysenck, ktery svou teorii postavil na faktu, Ze osobnost ¢lovéka je tvofena ve dvou
dimenzich (introverze — extroverze) a dvéma poély (emocni stabilita — emocni labilita).
(Pauknerova, 2012, s. 98) Introvert dokaze pochopit pocity lidi a své Ciny si vzdy dobie
promysli, teprve potom jedna. Extrovert se rychle rozhoduje a je ¢lovékem, pro kterého
je v8e samoziejmé. Jeho spontanni chovani je doprovazeno povrchnim chovéanim.
Emocné labilni ¢lovék by mél zvazit, zda je pro n¢j vhodny vykon manaZerské pozice,
vzhledem k nadmérné opatrnosti a nedivéie v okoli. Emo¢né stabilni ¢lovék dokaze snést
odpovédnost za téZkd rozhodnuti a jeho stabilita mu umozZnuje lépe zvladat stres.

(Lojda, 2011, s. 13 — 14)
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Obrazek 1: Pojeti temperamentu dle Eysencka

PSYCHICKA LABILITA

naladovy nedutklivy
uzkostlivy neklidny
rigidni Oledny
stfizlivy vznétlivy
pesimisticky vrtkavy
rezervavany impulzivni
nespolecensky optimisticky
tichy aktivni
INTROVERZE EXTROVERZE
pasivni spoletensky
starostlivy pristupny
hloubavy hovorny
klidny reaktivni
sebeovladajici NENUCENY
spolehlivy cily
VYTOVNENY bezstarostny
klidny dobry vidce

PSYCHICKA STABILITA

(zdroj: Paukerova, 2012, s. 99)

Eysenckova teorie dvoudimenzionalniho pojeti temperamentu (introvert — extrovert)
slouzi k hodnoceni vhodnych vlastnosti pro manazery. V soucasné dob¢é nalezneme vé&tsi
zastoupeni extrovertnich manazert, ale to vS§ak neznamena, Ze by introvert nemohl ¢i nema
uplatnéni na vedoucich pozicich. Hippokratova teorie temperamentu je dodnes uzivanou
Klasifikaci, ktera rozliSuje Ctyfi typy temperamentu. Melancholici jsou osoby, které se piili§
stresuji, jsou precitlivéli, a proto pro né neni vykon manazerskych ¢innosti ptili§ vhodny
a na vedoucich pozicich se nevyskytuji. Naopak tomu je u sangvinikii, pro které je tento
vykon pfirozeny diky jejich pruznosti, nebo rychlym reakcim. Cholerici jsou sice odvazni
aradi riskuji, ale jejich vybusnost byva pfic¢inou problémi. Malo motivovany a klidny
flegmatik neni &asto schopen maximélniho vykonu. Uspéch manazera neni dan

temperamentem, ale napomaha manazerovi poznani jeho slabych a silnych stranek.
(St&panik, 2010, s. 31 — 33)

3.2.3 Vlastnosti uspésného manaZera

Vlastnosti manaZzera ptredstavuji ur€ity zptisob chovani typické pro jedince, ale jsou

také vlastnosti, které jsou podobné pro vSechny lidi. (Lojda, 2011, s. 11)

Cejthamr, Dédina (2010, s. 32 — 33) uvadé;ji, Ze vlastnosti manazera lze rozd¢lit do tii skupin:

e zakladni znalosti a informace nutné k rozhodovani
e specifické znalosti a vlastnosti ovliviiyjici chovani

e nadkvality* slouzici k rozvoji znalosti
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Stalé zplsoby chovani neboli stalé vlastnosti jsou utvafeny pomoci charakteru
jedince, ktery je dan vychovou a ptedstavuje zplisob, jakym se jedinec chova k ostatnim

lidem a jsou z ngj utvafeny vlastnosti moralni, volni.

e volni vlastnosti — vychazeji z vile jedince a ovliviuji jeho chovani, poméhaji
k prekonani prekazek. Muzeme mezi né zafadit napiiklad sebekontrolu,
odpovédnost.

e moralni vlastnosti — predstavujici svédomi jedince, které vyjadiuje nazor ¢lovéka

na svét. (Lojda, 2011, s. 11)

v v

Na vysSich urovnich je od manazer ocekavano, ze diky jejich vlastnostem
(sebejistota, presvédCivost, diveéryhodnost, aj.) budou také vid¢imi a charismatickymi

osobami. (Veber, 2009, s. 39)

Kazdy GspéSny manazer by mél disponovat jistymi vlastnostmi a mé¢l by spliovat

nasledujici pozadavky, vychazejici z praxe:

e vzor pro své podFizené — manazer by mél byt pro ostatni ptikladem a plnit své sliby,
protoze 1idé ho sleduji co déla a jak se chova,

e dobra znalost sebe sama — schopnost poznani svych silnych a slabych stranek
je ptedpokladem pro ispésné vedeni,

e nepretrzité vzdélavani — prace na sob&é samotném, rozvoj dovednosti a znalosti,

e stanoveni vize — kam bude tym smétovat,

e znalost soucasného stavu — pro dosazeni vize musi mit manazer jasnou piedstavu
0 tom, Vv jaké situaci se momentaln¢ nachazi.

vvvvvv

viidcovské schopnosti, osobni ptedpoklad a orientaci na cil. (Folwarczna, 2010, s. 15-19)

Uspé&$ny manazer vyéniva ze skupiny na zakladé svych vlastnosti, diky nimz
si ho ostatni pamatuji. Mezi tyto vlastnosti mizeme zafadit naptiklad jednani, chovani
k druhym, talent, urcita vstiicnost nebo snaha byt v tom co déla nejlepsi. (Khelerova, 2010,

s. 81)
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3.2.4 Manazerské kompetence

Kompetence manazera mohou byt chapany jako piedpoklady jedince pro vykon
manazerské cCinnosti. V odbornych literaturdch nalezneme cely soupis kompetenci

a miizeme mezi né zaradit naptiklad:

e sebeduvéra, sebehodnoceni

e schopnost prosadit se

o flexibilita

e schopnost rychlého rozhodovani

e schopnost ptekonavani vzniklych piekazek aj. (Lojda, 2011, s. 20 - 21)

Kompetence manazera predstavuji jinymi slovy jeho zpisobilost, schopnosti,

které jsou dany odbornosti nebo jednanim, chovanim. (Veber, 2009, s. 36)
Lojda (2011, s. 21) uvadi, ze manazerské kompetence 1ze rozd¢lit do tii skupin:

e prvni skupina kompetenci — piedstavuje vlastnosti, dovednosti, védomosti
manazera, ale také jeho zkusenosti ziskané praxi.

e druha skupina kompetenci — vychazi z rozhodnuti vyuzit veskeré své schopnosti.
Jednd se o urcitou energii, kterou je manaZzer ochotny vynalozit pfi vykonu
své funkce.

o tieti skupina kompetenci — je zjisténi, zda v pracovnim prostiedi jsme schopni

uplatnit své schopnosti a energii.

Nalezme celou fadu ndzort, jaké vlastnosti, dovednosti by mél manazer mit a nikdy
nejsou totozné. Autofi se vSak shoduji, ze by mélo jit o soulad dvou kompetenci tykajicich
se odbornosti manaZera, kterd je ziskdna vzdélanim, zkuSenostmi a chovani

dané jeho vystupovanim, jednanim. (Veber, 2009, s. 38)

3.2.5 Role manazZera

Manazeti pfi své praci vykondvaji mnoho ¢innosti a museji zastavat ruzné role,
které souviseji s naplni prace, nebo vyplyvaji z pracovni pozice. (Vachal, Vochozka, 2013,

5. 121)
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H. Mitzberg stanovil charakteristiku manazerskych roli. Jeho studie vychazi
z provedeni vyzkumu péti manaZert stfednich, velkych organizaci a jejich aktivit,
které manazeii pti vykonu své funkce zastavaji. Na zdkladé vysledkl z provedené studie
popisuje praci manazera jako plnéni riznych ,roli“. (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 51)
H. Mitzberg také pomoci svého vyzkumu zjistil, Ze role se vzajemn¢ dopliuji i1 pfes fakt,
ze na urcitych pozicich jsou zaujimany pouze urcité role. Na nejvyssich urovnich manazeti
zaujimaji role rozhodovaci a naopak na nizSich Urovnich se uplatiuji spise

role interpersonalni. (B&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 28)

Manazerské aktivity vychazeji z autority a postaveni. Lze je rozd¢lit na deset roli,

které ¢lenime do t¥i skupin nasledujicim zptisobem:
Interpersonalni role

Casto uzivan nazev ,,mezilidské role“ nebo role socialni. Tato role pfedstavuje oblast
vztaht, do kterych manazer vstupuje. Mezilidské role se uplatnuji na vSech tirovnich fizeni

a vzdy se projevuje postaveni manazera, jeho autorita.

e predstavitel organizace — manazer je chapan jako reprezentant organizace,
vzhledem k povinnosti G¢astnit se spoleCenskych setkani a tim zastupovat organizaci
navenek.

e role viidce — ma odpovédnost za plnéni tkold a zabezpeceni chodu organizace.
Dulezité je charisma vedouci a schopnost délani rozhodnuti tak, aby byla v souladu
S potfebami a cili celé organizace.

e koordinator —udrZzuje a utvaii dlouhodobé vztahy s dodavateli, zdkazniky a Sirokym

vné&jsim okolim. (Vachal, Vochozka, 2013, s. 122)
Informacni role

Informacni role navazuje na role mezilidské v souvislosti s jejich povahou ziskavani
informaci a zdroji pfi vykonu roli mezilidskych. V ramci jejich vykonu dochazi

k ziskavani kontakti slouzicich k rozvoji organizace.

e role pozorovatele — manazer je zodpovédny za vyhledani informaci a piilezitosti,

které maji slouzit pro rozvoj organizace.
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e role Siritele informaci — predava informace, které manazer ziskd v pribéhu
zastavani role pozorovatele a manazer predava informace nejen navenek,
ale také v ramci organizace. Tato role ma vyznam piedevsim pro tvorbu vztaha.

¢ role mluvéiho — manazer tuto roli zastava predevsim navenek a sd€luje informace
0 organizaci. Muze piedavat informace uvniti podniku a to k vysvétleni dilezitych

problémul. (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 28)
Rozhodovaci role

Slouzi k vyhledani novych pfilezitosti, které mohou pfispét ke zvySeni efektivity
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podniku. Manazer vnasi do podniku nové pfistupy a metody.

e koordinator — tato role je spojovana s krizovym managementem, protoze souvisi
s riziky rozhodnuti a nahlych zmén situaci. Manazer musi umét spojit tuto roli s roli
mluvc¢iho, aby byl schopen vypotadat se s negativnimi strankami tohoto nebezpeci.

e alokator zdrojii — manazer rozhoduje o rozdéleni moznych zdrojit dané organizace
tak aby toto rozdé¢leni bylo co nejefektivné;si.

¢ role vyjednavace — vV ramci jednani vystupuje manazer jménem organizace a snazi
se pro ni ziskat veSkeré mozné vyhody, zdroje. (Vachal, Vochozka, 2013,
s. 122 —123)

3.2.6 Chyby a omyly manaZera

Selhani manazert pfi plnéni ukolli nejcastéji prameni z neschopnosti spravného
fizeni podfizenych. Manazer mlZe spravné ovladat techniky fizeni, ale nemusi zvladat
spravné motivovat ¢i komunikovat s podfizenymi. (Urban, 2010, s. 10) Pokud se manazer
dopusti néjaké chyby, to neni nic neobvyklého, protoze chybu muze udé€lat kazdy.
O $patném manazerovi mluvime ovSem tehdy, pokud se manazer dopousti

chyb dlouhodobg, opakované. (Schuster, 2010, s. 10)

Za kazdou chybu ovSem nese manazer n¢jaké nasledky neboli urc¢itou cenu za svou
chybu. Dlouhodobé nebo zavazné chyby Casto maji za nasledek plytvani casem lidi a jejich
vynaloZeného Usili, nebo jejich motivaci, schopnostmi. Chyby manazerti mohou vSak mit

za nasledek také plytvani vlastnim casem.
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e plytvani ¢asem a usilim — nejcastéjSim divodem je Spatné stanoveni pracovnich
ukoll, nevhodnd motivace. Vznikaji v pfipadé, Ze manazefi Casto méni ukoly,
nestanovuji cile, vyhybaji se osobni komunikaci.

e plytvani pracovni motivaci — plyne ze Spatné zamétené motivace, ktera ma dopad
na vykon zaméstnancti. ManaZzefi Casto ignoruji potieby, zajmy svych podtizenych.

e plytvani schopnostmi zaméstnancii — divodem vzniku je nedostate¢né vyuziti
schopnosti podfizenych nebo neochota dopomoci jejich rozvoji. (Urban, 2010,
s. 14 - 17)

Uspésny manazer déla také chyby, ale tajemstvi jejich uspdchu spoéiva v tom,
ze jejich chyby jsou méné zavazné a ne tak Casté. (Schuster, 2010, s. 9) Chyby nemusi byt
vzdy negativni. Pro manazera mize pfinaset pouceni a pro ostatni miizou zptisobené chyby

piinést piiklad, ¢eho se maji vyvarovat. (Urban, 2010, s. 10)

3.3 Manazerské dovednosti

Manazerské dovednosti predstavuji uréité osobni piedpoklady, schopnosti jedince
k vykonu cinnosti, ale pod pojmem dovednosti manazera nalezneme jeho schopnost

uplatnéni ziskanych znalosti. (Folwarczna, 2010, s. 30)

., Vznik dovednosti je tedy individualnim procesem a zavisi na schopnosti prijimat

a obohacovat se praktickymi zkusenostmi. “* (Lojda, 2011, s. 19)

»~Dovednosti jsou praktické navyky, které se ziskavaji vycvikem a praxi.“ U manazera

se jedna o navyky jako:

e organizace prace a fizeni asu
e vedeni lidi, motivace, delegace

e komunikace (Sulet, 2008, s. 5)

V poslednich letech se rozméaha debata o tom, zda se manaZerem ¢lovék narodi nebo
je schopen se manaZerské dovednosti naucit. Ne vSechny dovednosti se daji naucit,
ale neni na nich postaven uspéch. UspéSnym se manazer muze stat i za predpokladu,

7e postupné na sob¢ pracuje. (Folwarczna, 2010, s. 28)

Lojda (2011, s. 9 - 19) uvadi, ze dovednosti svou praxi mize ziskat kazdy manazer
na zaklad¢ zralosti a schopnosti ovladani osobnosti. Aby vSak ¢loveék mohl ziskat urcité

dovednosti je zapotiebi, aby mél dostatek Casu pro jejich ziskani.
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Autofiuvadéji, ze manazerské dovednosti Ize rozdélit do tii nasledujicich zékladnich skupin:

e technické dovednosti — patii sem znalosti spojené s programy, vypocetni technikou,
schopnosti ovladat stroje. Dostate¢na uroven téchto dovednosti vede ke zvySeni
produktivity prace a naplnéni cilt celé organizace.

e socialni dovednosti — predstavuji schopnost komunikace, vedeni lidi, motivace
a celkové fizeni lidskych zdroji. Patfi sem schopnost fizeni tymu a vlastni
manazersky styl.

e koncepcni dovednosti — pomdahaji manazerovi k volbé vhodné strategie tak,
aby bylo dosaZeno stanovenych cilii. Spoc¢ivaji ve schopnosti manazera nalézt nové
ptilezitosti, rozhodovat a nést odpovédnost za tyto rozhodnuti. (Véachal, Vochozka,

2013, 109 - 110)

Lojda (2011, s. 19) dopliuje toto ¢lenéni také o dovednosti osobniho charakteru,

které ptedstavuji schopnost sebereflexe, sebepoznani.

Kazdy spravny manazer by mél na vSech urovnich ovladat lidské dovednosti neboli
schopnost fizeni. Technické a koncepéni dovednosti jsou poté nejvice uplatiiovany na Grovni
prvni a stfedni linii. OvSem se autofi shoduji, Ze nezélezi na jaké Grovni se manaZer nachazi,

protoze kazdy manazer musi disponovat vS§emi. (Vachal, Vochozka, 2013, s. 108 - 109)

Dovednosti miizeme dé€lit na tvrdé manaZerské dovednosti (hard management
skills) — planovani, kontrola a mékké manaZerské dovednosti (Soft management skills)
—vedeni lidi, motivovani, kouovani. M¢kké dovednosti se stavaji prioritou pro rozvoje
manazertu. Manazerska funkce vyzaduje nejen odborné znalosti, ale dovednosti v oblasti
vedeni lidi. (Folwarczna, 2010, s. 41) Tvrdé dovednosti jsou zalozeny na znalostech,
schopnostech uplatnéni fidicich technik. ManaZer ovSem potiebuje i mékké dovednosti,

které jsou nemén¢ dulezité. (Lojda, 2011, s. 9)

3.3.1 Tvrdé dovednosti

Tvrdé dovednosti byvaji oznacovany jako ,,hard skills* a miZzeme mezi n¢ zahrnout
veSkeré osvojené praktiky a znalosti, které jsou spojeny s vykonem manazerské funkce,
ale také ziskané technické znalosti, prace se stroji, vypocetni technikou. (Vachal, Vochozka,

2013, s. 107)
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Tvrdé dovednosti 1ze do jisté miry chapat jak odbornost clovéka, kterou si kazdy
jedinec muze osvojit vzdélavanim. Na rozdil od mékkych dovednosti se daji pomérné snadno
zm¢étit a naucit. Tyto dovednosti maji vétsi vyznam, predev§$im u odbornych profesi
ajsou casto dokladany urcitym certifikitem ¢&i potvrzenim. Mezi tvrdé dovednosti
muzeme fadit predevS§im jazykové, pocitacové, pravni znalosti, ale také dovednosti

souvisejici s délnickymi profesemi. (MANAGEMENT MANIA, © 2011-2016)

3.3.2 Mékké dovednosti

M¢ekké dovednosti byvaji Casto nazyvany jako socialni kompetence a umoznuji
manazerim vypoiadat se slidmi a zpisoby jejich chovani. Pojem mékké dovednosti
oznacuje faktory jako je spoluprace, komunikace, zvladani konfliktd. (Gabriele

Peters - Kiihlinger, Friedel John, 2007, s. 13)

M¢ekké dovednosti byvaji Casto chapany jako predpoklad kazdého manazera

k dosazeni jejich uspéchu a Ize je rozdélit na tii zakladni ¢asti:

r wr

e mezilidska ¢ast dovednosti, zahrnujici komunikaci, spolupraci se vSemi typy lidi,
vciténi se do pocitu druhych, ale v neposledni fad¢ feseni konfliktu,

e organizacni ¢ast dovednosti, ktera je vztazena predevsim na fizeni a organizaci sebe
samého. Do této ¢asti dovednosti fadime piedevsim sebemotivaci, sebejistotu,
orientaci na cil, odolnost vii¢i stresu,

e tukolova ¢ast dovednosti zabyvajici se schopnostmi manazera v souvislosti

S prezentaci, kreativnim feSenim problémi, vedenim porad. (Yvony Holeckova,

2014, s. 3)

Manazeti majici velmi rozvinuté meékké dovednosti jsou povazovani za emocionalné

inteligentni. Tato inteligence je vrozena a umoziuje manazerim:

e pozorovat a vnimat sami sebe
e vysokou motivovanost
e schopnost vcitit se do druhych

e maji dobré komunikacni dovednosti (Gabriele Peters-Kiihlinger, Friedel John, 2007,

s. 14)
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M¢ekké dovednosti (soft skills) jsou spojené predevsim s vedenim lidi na zakladé
vhodné zvolené motivace a stimulacnich nastrojii. Dal§im typicky znakem k rozpoznéni
mekkych dovednosti je jejich nemétitelnost a miizeme mezi né€ zatradit naptiklad vrozenou

dovednost empatii. (Vachal, Vochozka, 2013, 107)

Kazdy znas ma urCité vrozené a ziskané mekké dovednosti, osobnostni rysy
¢ischopnosti, diky nimz mé& veétsi  predpoklad pro vykon uréité profese.
U manazerskych a obchodnich profesich, jsou mekké dovednosti vyzadovany vice
nez tvrdé. (MANAGEMENT MANIA, © 2011-2016) To vSak neznamena, ze u manazeru
neni vyzadovana také odbornost. Uspéch manaZera je zaloZen na zvladani obou typt
dovednosti (soft, hard skills). Plati, ze zvladani mékkych dovednosti bez znalosti tvrdych

je pro manazera nedostacujici a naopak. (Vachal, Vochozka, 2013, s. 107)

3.3.3 Vybrané manazerské dovednosti

,,Manazerské dovednosti se daji do znacné miry naucit a mély by se neustdle rozvijet.

(Veber, 2009, s. 38)

Komunikace

Komunikace mezi lidmi vypada velmi jednoduse, ovSem opak je pravdou a jedna
se o velmi slozity proces. Pro zjednoduseni a pochopeni tohoto procesu jsou vytvareny rizné

modely komunikace. (Plaminek, Franc, 2012, s. 38)

Z pohledu managementu je komunikace chdpana jako: , Opatreni, ktera sméruji

k dosazeni zZadouciho vysledku. © (Vymétal, 2008, s. 23)

Pomoci komunikace pfeddvame informace, sdélujeme ndzory, ptani, pozadavky.
Snazime se na ostatni ptsobit a chceme docilit toho, aby nas poslouchali, chapali nas.
Komunikace nam slouzi také jako prostfedek pro ovlivnéni nebo presvédceni druhych.
Pii rozhodovani nam dopoméha k pfedavani informaci, ale je soucasti naSich vztaht

s ostatnimi lidmi. (Tureckiova, 2004, s. 63 - 64)

Obecna definice pro komunikaci V podstat¢ neexistuje, ale je chapana

jako prostiedek pro vymeénu informaci mezi lidmi. Popsat komunikaci mizeme jako:

., Proces prenosu a vymeny informaci v jakékoliv formé, realizovany mezi lidmi a projevujici

se néjakym ucinkem. “ (Vymeétal, 2008, s. 22)
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Komunikace spociva ve schopnosti navdzat vztah s lidmi a pfimét druhé mluvit.

Zéklad celého tspéchu manazera spociva v komunikacnich dovednostech, mezi néz patii:

e aktivni naslouchani

e technika kladeni otazek
e neverbalni komunikace
e empatie

e odstranovani bariér. (Khelerova, 2010, s. 16)

K charakteristické cCinnosti kazdého manazera patii komunikace se svymi
podiizenymi. Kazda forma ptedani ptikazu, pokynu ¢i informace mize predurcit, jak bude

podfizeny piikaz, ukol plnit. Manazertim lze doporucit:

e postupné zadavani ukolti, namisto zadani mnoha ukoll najednou,
e piifeSeni problému, dejte prostor svym podiizenym k vyjadfeni jejich uhlu pohledu
a teprve v piipad¢ nesouhlasu se ho snazte navést jinym smérem,

e komunikujte s podfizenymi a ponechte jim prostor pro zpétnou vazbu. (Veber, 2009,
s. 47)

Komunikace se uziva pro sdélovani informaci, motivaci spolupracovniki, feSeni
problémi, k manazerskému fizeni, a proto ma rozhodujici roli v pracovnim procesu.
Z 60 % je komunikace pro Uspéch manaZera zcela rozhodujici. Diky ni mizeme rozpoznat
I skute¢nost, jak dobry manazer je. Zakladem efektivni komunikace je plnéni zakladnich
pozadavkl — zfetelnost, strucnost, spravnost, uplnost, zdvoftilost, které je potiebné dodrzovat

Vv jakémkoliv typu a jakémkoliv komunikaénim prostfedku. (Vymétal, 2008, s. 27)
Komunikacni styly

Schopnost komunikace s riznymi lidmi by méla byt ptednosti kazdého manaZzera.
Rozdilnost lidi je vSak pfi¢inou toho, ze s nékterymi lidmi dokdzeme mluvit snadno
a s n¢kterymi je komunikace velmi obtiznd. Komunika¢ni dovednosti a techniky si manazeti
osvojuji a snazi se o jejich zlepSeni predevs§im z divodu, Ze pravé chyby v komunikaci

jsou jednim z ¢astych diivodi firemnich obtizi. (Sulet, 2008, s. 72)
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H. A. Robbins stanovil étyfi komunikac¢ni styly, souvisejici s osobnosti ¢lovéka:

e analytickd osobnost — hodn¢ myslici, pomalu jednajici, ticha osoba,
o fidici osobnost — konfliktni, ale vZdy opatrna osoba, ktera vyhledava soutéz,
e pratelska osobnost — citliva, ptejici osoba s pochopenim pro druhé,

e expresivni osobnost — je také citliva, ale pfili§ zahledéna do sebe.

Osoby se stejnym komunika¢nim stylem se spolu dorozumi velmi snadno.
Naopak s rozpornymi vlastnostmi, nedokazi spolecné efektivné komunikovat. (Bélohlavek,

Kostan, Sulet, 2001, s. 473)

V mezilidské komunikaci mulzeme nalézt pét typll komunikacnich styld,

které jsou déleny a stanoveny dle jejich Gcelu a prubéhu komunikace.

e konverzaéni styl — slouzi k vymén¢ informaci, ndzorti v diskusich, nebo pokud
se chceme pouze pobavit s prateli.

e operativni styl — dopomaha ke zvladani béznych zivotnich situaci a k uspokojeni
kazdodennich potteb. Jeho vyuziti je typické napiiklad pfi jednani na ufadech,
v obchodech, aj.

e vyjednavaci styl — rozdilnost zajmu, potieb nas muze dostat do sporu a k jeho
vyfeSeni mizeme vyuzit vyjednavani o uréitém kompromisu.

e konvenéni styl — kratké véty uzivané predevSim v piipad€, Ze nemdme zijem
konverzovat.

e osobni, intimni styl —je uzivan mezi blizkymi a slouZi k uspokojeni lidskych potieb.

(Planava, 2005, s. 47 — 48)
Prekazky v komunikaci

Komunikace sebou piinasi jisté problémy, které mezilidskou komunikaci ztézuji.
Abychom tyto problémy piekonali, je potfebné si je uvédomit a nasledné se jim snazit
vyhnout, vyrovnat se s nimi. Komunika¢ni problémy nazyvané jako komunikacni bariéry,
které mohou vznikat interné, kdy piivodcem je osobni problém nebo muze byt pfi¢inou
interni bariéry je obava z neuspéchu jedince. Tento strach se miize projevit v jeho projevu.

Mezi externi bariéry mizeme zaradit napiiklad prostfedi, ve kterém rozhovor probiha.
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Pro komunikujiciho mtze byt natolik rusivé, ze se neciti dobfe a to se odrazi do komunikace.

(Mikulastik, 2010, s. 36-37)

Komunikacni bariéry jsou tedy ,, prrekazky, které musi byt pri komunikaci prekonany,
nebo které uskutecneni komunikace brani. “ Vznikaji pfedevsim osobni vybavenosti ¢loveéka

a mizeme je dale délit na:

o fyzické a fyziologické bariéry - které neni snadné ovliviiovat a souvisi s nasim
zdravotnim stavem nebo rusivymi elementy z prostiedi.

e psychosocialni bariéry — jsou dany nasi osobnosti, temperamentem povahovymi
rysy. Vznikaji na zaklad¢€ Spatného usudku komunikujicich.

e sémantické bariéry — pricinou této bariéry je riznost jazyka, nebo socialni a kulturni

zkuSenosti. (Vymétal, 2008, s. 34 — 37)

Pro tspéch manazera v oblasti komunikace je dilezité, aby se naucil spravné
sdélovat, naslouchat coz jsou dva piedpoklady uspésné komunikace. V neposledni fadé

by se mél pokusit o odstranéni vzniklych bariér a snazit se jim pifedchazet.
Motivace

Motivace vede lidi ktomu, aby néco délali, urcitym zpisobem se chovali.
Usp&sna je tehdy, pokud lidé podnikaji kroky, aby dosahovali pfesné stanovenych cili.
(Armstrong, 2009, s. 109)

Pracovni nasazeni, odpovédnost zamé&stnancti 1ze podpofit prostiednictvim motivace,
kterou nelze povazovat za automatickou, ovSem ji musime povaZovat za jeden

z nejdulezitéjsich tkolt organizace a manazera. (Urban, 2010, s. 9)

Motivace je ovliviiovdna pracovniky, kteti se chovaji urcitym zplisobem
a vynakladaji Gsili pro dosazeni stanovenych cili. Byvé individudlni a zdmérnou ¢innosti.
Pro zlepSeni postaveni organizace jako celku, musi se manazer soustiedit na to, aby motivace

dosahovala ur¢ité Grovné. (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 142)

Definice motivace dle Armstronga tikd, ze ,, Motiv je duvod néco délat — dat
se urcitym smerem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnost
pravdépodobné povede k dosazeni cile — hodnotné odmeny, uspokojujici jejich konkrétni

potreby. “ (Armstrong, 2009, s. 109)
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Potieby, zajmy, hodnoty piedstavuji tfi zakladni typy motivi. Jiz v roce 1954,
americky psycholog A. H. Maslow pfiSel se svou teorii o délbé potieb do péti urovni a setadil
je do pyramidy. Maslovowa teorie, zaméfena na povahu potieb, byla pozdé€ji autory
pfepracovana, ale vSichni se shoduji, ze kazdy €lovék ma urcitou strukturu motivi

(potieb). (Tureckiova, 2004, s. 38 — 39)

e potieby fyziologické — uspokojované prostfednictvim mzdy a jsou podminkou
preziti,

e potieby jistoty — pracovni podminky a prostfedi, ve kterém zaméstnanec pracuje,
mu dodava pocit bezpeci a jistoty,

e potieby socialni — ptatelstvi, spoleenské postaveni, jsou ovlivnény piijemnou
atmosférou na pracovisti,

e potieby uznani — ocenéni Uspéchu, pomaha ke zvySeni vlastniho sebevédomi,

e potieba seberealizace — piedstavuje dalSi rozvoj za pomoci ziskavani dalSich

novych schopnosti nebo zkusenosti. (Urban, 2010, s. 13)

Motivace muze byt chdpana jako proces, ktery je ovlivilovan prostiednictvim

vnitinich a vnéjsich faktora.

o vnéjsi faktory motivace piedstavuji to, co za svou praci ziskdme (plat, hmotna
odména),

e vnitini faktory motivace jsou ty potieby, které souviseji ptimo s vykonem prace
amizeme mezi né¢ zafadit samostatnost, nové schopnosti, spolecensky vyznam,

uznani. (Urban, 2010, s. 14)

V souvislosti s moznosti ovlivnéni a vyuziti motiva¢nich faktorti plati, ze vnitini
faktory jsou snadno vyuZitelné a kontrolovatelné jednotlivymi manaZery na rozdil

od vnéjsich faktort. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 142)

3.4 Manazerské funkce

Manazerské funkce predstavuji jednotlivé postupy, které musi kazdy manaZer
uskutecnit béhem své ¢innosti. Aby mohlo byt dosaZzeno celkového cile podniku, je nezbytné
manazerské funkce sladit do jednoho celku. H. Fayol klasifikoval a vychazel z pojeti,

ze funkce manazera lze rozd¢lit na sekvenéni a priubézné.
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e sekven¢ni manaZerské funkce jsou takové tikoly, které manazer fesi béhem celého
procesu ¢i feSeni problému.

e priubézné manazerské funkce (analyza problému, rozhodovani, komunikace
pfi realizaci), jsou vyuzivany az v priabéhu kazdé funkce sekvencni. (Martinovi¢ova,

Koneé¢ny, Vaviina, 2014, s. 81)

Koontz a Weihrich (1993) navrhli rozsahlejsi ¢lenéni manazerskych funkci
na: planovani, organizovani, vedeni, kontrolovani, vybér a rozmisténi pracovnikd.
Jednotlivé ndzory na Clenéni manazerskych funkci se ¢asto 1i§i. Jednotny ndzor je ovSem
na funkci téchto manazerskych funkci, které maji piredstavovat aktivity manazeri

tak, aby bylo dosazeno cile podniku. (Vachal, Vochozka, 2013, s. 32)

3.4.1 Planovani

Planovani je vychodiskem pro ostatni manazerské funkce a predstavuje vymezeni
cili a cest, diky nimz téchto stanovenych cili bude dosazeno. Muze byt také chépano
jako manazerska aktivita soustfedici se na vyvoj organizace. Manazer by mél mit vzdy

ur¢itou vizi, kam pod jeho vedeni bude organizace smétovat. (Veber, 2009, s. 101)

Z manazerského pohledu muizeme fici, Ze planovéani slouzi pravé manazertim,
aby byli schopni plnit své tkoly véas, nepickraovali Stanoveny rozpocet, ktery jim
byl ptidélen, ale upozorfiuje manazery na mozné krize a dava jim diky tomu mozZnost

vyhnout se problémum. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 50)

Vyznam planovani je ovS§em mnohem rozsahlejsi. Nalezneme ho na vSech trovnich
fizeni a do procesu by se méli zapojit vSichni manaZefi. Planovani se muze odraZet
v efektivité celého podniku, dopomahat ke sniZeni rizik, které pfinaseji zmény ve vnéjSim
prostiedi podniku, uspé€$né se vyporadat se zménami plynoucich z organiza¢nich zmén,

nebo napomoci sjednotit usili celého podniku. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 97)

Planovani v sobé€ zahrnuje ¢tyfi zakladni prvky, které manaZeti musi pfi planovani
ucinit. Jedna se o stanoveni cili (které nam urcuji, ¢eho ma byt dosazeno), postupi
(kroky diky nimz bude cili dosazeno), zdroju (finan¢nich, lidskych) a Vv neposledni

fadé¢ nasledna kontrola (dopad na podnik). (Armstrong, Stephens, 2008, s. 50)
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Pii sestavovani plani Ize vychazet ze tii hledisek - ¢asové hledisko (dlouhodobé,
sttednédobé, kratkodobé), vécné hledisko (navaznost plantt provoznich, vyrobnich,
personalnich, aj.), organizacni uroven (celopodnikové, plany jednotlivych utvard).

(Srpova, Rehot, 2010, s. 121)
Z ¢asového hlediska se planovani déli na:

e dlouhodobé (strategické) — kdy vychodiskem pro sestavovani plant jsou
dlouhodobé cile organizace a je vyuzivano v pfipadé rozhodovani o velkych
investicich podniku,

o stiednédobé (taktické) — jedna se o rozlozeni cilii na nizsi stupné fizeni a nejedna
se o dlouhodobé vychodiska,

o kratkodobé (operativni) — slouzi ke stanoveni postupti na jednotlivych provozech

a tykaji se jednotlivych pracovist. (Plevova, 2012, s. 44)

V podniku je sestavovan rizny pocet plani, které se od sebe odlisuji, ale kazdy plan
by mél svym obsahem odpovédét na otdzky: €eho a jakym zplsobem se mé néceho

dosahnout. (Veber, 2009, s. 102)

3.4.2 Organizovani
Organizovani pfedstavuje urCitou Cinnost, diky niz se vytvaii urcité uspotadani,
aby bylo mozné dosahovat stanovenych cili. Mizeme tedy fict, Ze se jedna o urceni

vzajemnych vztaht lidi v kolektivu, pfi plnéni stanovenych tikold. (Vachal, Vochozka, 2013,

s. 33)

Pro organizovani je podstatné, jaké rozpéti organizace ma. Toto rozpéti
je vorganizacich ureno dle organizacnich struktur a délime je na uzké
rozpéti charakteristické podilem vedouciho pfimo na préci, t€snym vedenim, kontrolou,
rychlou komunikaci a Siroké rozpéti, typické odkladanim rozhodnuti z divodu vytiZzenosti

nadfizeného s nutnosti delegace a jasnou taktikou. (Plevova, 2012, s. 58 — 59)

Vysledkem organizovani je uspoiadany systém prvki, neboli lidi, diky niz jsou dany
vazby a vztahy. Organizovany systém muze mit poté dvé podoby struktur a to formalni

a neformalni. (Mulacova, Mula¢, 2013, s. 123)
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o formalni typ struktury je jasné vytyCen predpisy na zakladé stanovenych norem za
ucelem clenéni organizace a Cinnosti jednotlivych zaméstnanct a jejich postaveni
Vv organizaci.

e neformalni typ struktury je zalozen pouze na autorité, spole¢nych zdjmech nebo

dlouhodobé spolupraci. (Plevova, 2012, s. 60)
Usporadani organizacnich struktur miizeme také délit na:

o funkcionalni struktura — ktera je zdkladni organiza¢ni formou sdruzujici
zaméstnance dle podobnosti tkold, dovednosti, aj.

e divizionalni struktura — vznikd rozdéleni na Ssamostatné¢ jednotky,
které jsou nasledné rozdélovany dle druhu vyroby, aj.

e maticova struktura — je kombinaci obou dvou predeslych typa struktur,
kdy pracovnik vzdy zodpovida dvéma nadfizenym. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef,

2001, 116 — 117)

Vyznam organiza¢ni struktury tedy spociva v rozdéleni prace mezi zaméstnance
tak, aby byly efektivné vyuzity zdroje, ¢innost byla rozdélena do jednotlivych oblasti
organizace, ale bylo dosazeno socialnich potfeb ¢lenti. Diky organiza¢nim strukturam
je také jasné dana napln prace utvari ¢i jednotlivych pracovnich mist. (B€lohlavek, Kostan,

Sulef, 2001, s. 115-116)

Organizac¢ni struktura ptsobi na chovani organizace jako celku, chovani jednotlivych
¢lend, uziti komunikacnich kanald, ale urcuji prostfedi, ve kterém zaméstnanci pracuyji.

(Mladkova, 2005, s. 115)

3.4.3 Vedeni

Vedeni lidi predstavuje proces, ve kterém vedouci pisobi na své podtizené s cilem
vyuzit jejich schopnosti v zdjmu organizace. Muze byt chapano jako manazerska funkce,
kdy se manazer snazi ovliviiovat druhé tak, aby bylo dosazeno cild, které jsou pro podnik

dulezité, aby byly splnény zaméry a ukoly. (Veber, 2009, s. 124)

Tato manazerska funkce je spojovana s vyuzitim moci a jde o rozhodujici prvek
motivace. Manazer ze své funkce zaujima rizné styly, které nadm mohou poukazat na zptsob

chovani manazera, jeho pfistup k podtizenym. (Plevova, 2012, s. 71)
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Uspéch ve vedeni lidi je dan osobnimi vlastnostmi manazera, momentalni situaci

a styly vedeni, které se d¢€li na tfi zakladni typy:

e autoritativni styl vedeni — veskerou odpovédnost nese manazer sam a nazory jeho
podtizenych nepfijima. Ud€luje ptikazy a kontroluje veskeré plnéni tikoli.

e liberalni styl vedeni — pravomoci se piesouvaji na ¢leny skupiny a manazer spoléha
na zkusenosti, znalosti svych podtizenych.

e demokraticky styl vedeni — typickym znakem tohoto stylu je delegace, podil
na vedeni a diskuse. (St&panik, 2010, s. 89 — 91)

Vedeni lidi je efektivni za predpokladu schopnosti manazera uplatnéni vhodného
stylu fizeni, spravné zadavat potiebné tkoly, ale také komunikovat s podfizenymi a uméni
je motivovat. (Plevova, 2012, s. 71) Armstrong, Taylor (2015, s. 726) uvadi, ze styli vedeni,
které manaZer ze své funkce mize zaujmout je mnoho, ale neexistuje zadny idealni styl

vedeni lidi.

3.4.4 Rozhodovani

Manazer ve svém postaveni musi byt schopen ovlddat manazerské funkce,
kdy bezesporu rozhodovani, patii mezi funkce nejdulezitéjsi. Nasledky Spatného
rozhodnuti si nese jedinec sam, pokud vSak udéld Spatné rozhodnuti manazer,

muze tato chyba ovlivnit cely chod tymu, ¢i firmy. (Veber, 2009, s. 80)

Existuje celd fada definic, co vlastn€ rozhodovani znamena, ale z vécného hlediska
se autofi shoduji, Ze ,,rozhodovani je volba mezi vice variantami chovani vedoucich

k naplnéni urcitého cile. “ (Blazek, 2014, s. 88)

ManaZzeti ¢i c¢lenové organizace se denné musi rozhodovat o novych
nebo jiz stavajicich problémech a v zavislosti na jedineCnosti rozhodnuti miZeme

rozliSovat:

e rutinni rozhodnuti, které je provadéno jiz podle zavedenych pravidel,

e adaptivni rozhodnuti, pottebujici zhodnoceni opravnéné osoby za pomoci
stanovenych kritérii,

e inovativni rozhodnuti, kde neni jasny ptedpis pro rozhodovani a je zde potiebné,

aby toto rozhodnuti bylo v rukou vrcholového managementu. (Dédina, Odchazel,
2007, s. 267)
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Typickymi znaky pro rozhodovéani manazera jsou, Ze probihaji v souladu se zajmy
nadfizeného, ale prostfednictvim podfizenych. Dale se k problematice manazerského
rozhodovéni vazou pojmy jako je pravomoc, odpovédnost a da se rozdélit na dvé stranky.
Procesni stranka fesSici otazku jak rozhodovat a organizacni stranka odpovidajici

na otazku kdo a o ¢em ma rozhodovat. (Blazek, 2014, s. 88 — 89)

Dédina, Odchazel (2007, s. 267) uvadé&ji, ze rozhodovani probiha v souvislosti
s jednou ze tii podminek. Rozhodovani za jistoty, kdy pro rozhodnuti existuje pouze jedna
mozna reakce nebo nam jsou znamé vsSechny moznosti a pravdépodobnost, ze k témto
moznostem dojde, potom hovoiime o rozhodovani za rizika. Tieti moznosti je rozhodovani
za nejistoty, které je nejpravdépodobnéjsi, a nikdy doptfedu nevime, jaké nasledky

nase rozhodnuti pfinese ani k jaké moznosti opravdu dojde.

Vyznam celého procesu rozhodovani se projevuje kvalitou a vysledkem zvoleného
rozhodnuti, ktery mize ovlivnit efektivni fungovani a budouci vyvoj celé organizace.
Nespravna rozhodnuti byvaji Casto pri¢inou neuspéchu celé organizace. (Veber, 2009,

s. 80 - 81)

3.4.5 Kontrola

Kontrola je ¢innost, kterd se soustfedi na sledovani miry naplnéni a zjiStovani

vzniklych odchylek od o¢ekavaného stavu. (Vachal, Vochozka, 2013, s. 34)

Obecné lze fici, ze kontrola predstavuje kritické hodnoceni urcitych procest s cilem

ptispét k jejich zlepseni. (Dédina, Odchazel, 2007, s. 240)

Kontrola ptedstavuje jistou formu zpétné vazby, vyuZivanou na vSech urovnich
fizeni a manazeti diky ni ziskévaji pfedstavu o naplnéni plant ¢i piijatych rozhodnuti.

(Veber, 2009, s. 134)

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2006, s. 179) cleni kontrolu podle trovné fizeni

nasledujicim zptisobem:

e strategicka kontrola — jejim pifedmétem je vyvoj firmy a hodnoceni zvolené
strategie podniku. Byvd zaméfena na budoucnost a z ¢asového hlediska se jedna
o0 dlouhodobou kontrolu.

e manaZerska kontrola — jedna se predevSim pfidélovanim zdrojli a postupy praci

jednotlivych organizacnich jednotek.

40



e operativni kontrola — zaméfend na kontrolu postupti, pravidel a plnéni termind.

Z ¢asového hlediska jde o kontrolu kratkodobou.

Poslanim kontroly je tedy zjisténi vykyva od pivodné stanoveného cile, stanoveni

ptipadnych zavéri a stanoveni ptipadnych opatteni. (Plevova, 2012, s. 171)

Efektivni systém kontroly musi probihat dle jasné stanovenych zasad, bez jejichz

dodrzeni by nebyl tento systém ucelny. Mezi zminované zasady patii:

e srozumitelnost — systém musi byt stanoven na zakladé potieb a chapani manazerd,
Mél by byt jednoduchy, aby vysledky kontroly byly chapany i kontrolovany
pracovnikiim.

e zaméfeni na budoucnost — mapovani odchylek v kontrolnim procesu jesté
nez nastanou.

e pruznost — kontrolni systém se musi pfizpusobit tak, aby se dalo reagovat na zmény.

e motivace — smysl kontrolniho systému by mél vyvolavat v podiizenych pocit
spoluodpovédnosti. (B&lohlavek, Kostan, Sulef, s. 181 — 182)

Cilem kazd¢ kontroly neni pouze kritika sou¢asného stavu, postihu, nebo odstranéni
zjisténych nedostatki. Smysl kontroly spociva v moznosti dosazeni lepSich vysledki

¢i moznosti rozvoje podniku. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 240)

3.5 Vedeni lidi a nastroje vedeni

Vedeni lidi je zalozeno piedev§im na schopnosti vedouciho pracovnika smétovat
své podiizené na Cinnosti, které piimo souvisi s uréitym cilem. (Daigeler, 2008, s. 16)
Jedna se o0 ¢innost nabyvajici urcitych podob, ktera je dana predev§im osobnosti vedouciho

pracovnika, ktera se projevuje ptedevsim ve stylech vedeni. (Blazek, 2014, 175)

Veber (2009, s. 124 — 125) uvadi, ze vedeni lidi pfedstavuje jednu z funkci manazera
spoCivajici v aktivaci schopnosti lidi k vykonu tak, aby byly splnény veskeré plany, cile,
ukoly. Mimo jiné jde o vytvofeni jistého vztahu mezi podiizenymi a vedoucim pracovnikem.
Pro vedeni lidi nadfizeny pracovnik vyuZziva nastroji, kdy mezi nejefektivnéj$i mizeme

zatadit koucovani, delegovani nebo vedeni porad.
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3.5.1 Teoretické pristupy k vedeni lidi
Na pocatku 19. az 20. stoleti se zacinaji objevovat rizné piistupy k vedeni lidi,
kde toto vedeni je zaloZzeno na mechanickém fizeni. Az na pocatku 50. a 60. let se objevuji

humanistické teorie, které jsou zalozené na seberealizaci a osobnim rozvoji. (Sulef, 2008,

s. 61)

V odbornych literaturach nalezneme rtzné teorie vychdzejici z ryst vedouciho jeho

kvalit a zptsobu chovani. (Blazek, 2014, s. 176)
Teorie XayY
Teorie X vychazi z ptedpokladu:

e cCloveék nema chut’ pracovat a jeho cilem je dosazeni pouze urcitého zisku,
e Ucelem prace je dosazeni mzdy, kterd mu stale ptipada jako nedostacujici,
e Kk podniku ho nevaze zadny emocionalni vztah,

e zaméstnanec chce byt veden a nechce o nicem rozhodovat.
Teorie Y vychazi z predpokladu:

e prace piinasi ¢loveéku potéSeni a vynaklada veskeré usili k dosazeni potfebnych
vysledkd,

e pracovnik se pii vykonu své profese snaZi uplatnit své znalosti, schopnosti,
dovednosti,

e rozhodujici odménou za jeho praci neni mzda, ale jeho osobni rozvoj,

e ztotoZnénis cilem organizace je pro ngj pfirozené a je ochoten piijmout odpovédnost.
Styl vedeni vychazejici z teorii X je zalozen na autoritativnim stylu vedeni — hrozba
trestu, zadna volnost v rozhodovani. Naopak teorie Y vychazi z liberalniho stylu — volnost

v rozhodovani, tviiréi prace. (Blazek, 2014, s. 175 — 176)

ManaZerska m¥izka (GRID)

Manazerska mtizka predstavuje model se dvéma osami, kdy jedna osa piedstavuje
orientaci na lidi (uspokojeni pracovniki) a na druhé ose je znazornéna orientace na tkol

(dosazeni vysledk).
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Obrazek 2: Manazerska miizka
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(zdroj: Suler, 2008, s. 62)

Manazerska mtizka popisuje sedm stylli vedeni na zaklad¢ soutadnic nasledujicim

zpusobem:

1,1 volny pribéh — manaZer minimalné usiluje o dosaZzeni tkold a vytvofeni
optimalniho prostiedi pro své podiizené. Jeho snahou je pouze udrZzeni v organizaci
na své pozici.

1,9 vedouci spolku zachranari — vysledky odvedené prace jsou vzdy na druhém
misté. Svou veskerou pozornost vénuje vytvoreni prostiedi s pratelskou atmosférou.
9,1 autorita — poslusnost — je opakem vedouciho spolku zachranaiG. Pocity
podtizenych stavi az za vysledky odvedené prace. Pro manaZera je typickd moc,
autorita, plnéni ptikazu, tresty.

9,9 tymovy vedouci — tymova spoluprace je povazovana za jediny mozny zpusob
dosaZen stanoveného cile.

5,5 organizacni ¢lovék — pro splnéni ukolu je nejdilezitéjsi nalézt rovnovahu mezi
pottebou plnéni a negativnich reakei lidi.

9+9 paternalista — u manaZera se stfida zajem o lidi a potieba plnéni tkold, dle
chovéni a pfistupu jeho podiizenych.

Oportunista — manazer vyuziva vSech styli pouze pro vlastni prospéch.
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Situace, ve které se manazer nachazi, v sobé také zahrnuje vhodnost svého pouziti.
Za nejvhodnéjsi pouzivany je povazovan styl tymovy a naopak nevhodnym stylem je volny
prubéh. Pokud se naptiklad manazer nachdzi v krizové situaci, pfistoupi k zavedeni stylu
autorita. Kdyz se ovSem dostane do situace, kdy jeho podtizeni usilovné pracuji do vypéti

sil, bude vhodné&jsi prejit na styl vedouciho spolku zahradkati. (Sulet, 2008, s. 62 — 63)

3.5.2 Delegovani

Delegovani ptedstavuje urCity ptistup manazert k vedeni lidi s cilem dosazenim
stanovenych cilli, prostfednictvim pfesunu povinnosti nebo ukoli, které nejsou manazeti
schopni zvlddnout samostatné, ale odpovédnost za jejich plnéni nese stale manaZzer.
Diky delegovani ziskd manaZzer vice ¢asu na plnéni dilezitéjSich ukoli, ale napomaha lidem

k jejich dalsimu rozvoji dovednosti. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 66)

,,Delegovani musime chapat jako dlouhodoby proces, pri némz manazer postupné vklada
ditveru ve svého podrizeného nebo kolegu, kterého postupné testuje zvysujici se narocnosti
sverenych odpovédnosti a soucasné ho vybavuje stale rozsdhlejsimi pravomocemi. “ (Cipro,

2009, s. 13)

Delegace neni vyhodnd pouze pro manazera, kterému mize pomoci usnadnit
zvladani pracovni zatéze ve prospéch vedeni, ale mize dopomoci k zaskoleni pro ziskani
zastoupeni. Vyhodu pfedstavuje pro zaméstnance, kterému diky pienosu této odpoveédnosti
pfinasi motivaci, rozvoj samostatnosti, ale moZznost ziskat nové schopnosti ¢i zkuSenosti.

(Hartmut, 2008, s. 97)

Delegovani pfedstavuje velmi obtiZzny proces, ve kterém je potiebné najit optimalni
rovnovahu mezi rozsdhlym a pfili§ malym delegovanim. ManaZer musi volit miru kontroly

a rozsah postoupeni volnosti v plnéni tikolli. Tento proces poté mlize mit celou fadu podob:

e manazer sveii podiizenému ukol, ale neustéle plnéni kontroluje,
e manazer struéné stanovi tkol a provétuje jednotlivé kroky,

e manazer poveii podfizeného k samostatnému plnéni ukolu (Armstrong, Stephens,

2008, s. 67)

Miuizeme rozliSovat dva typy delegace a to tvrdé delegovani, kdy svému
podiizenému jasné ur¢ime jak, co a do kdy ocekdvame vysledky stanoveného tkolu

nebo mékké delegovani, pii kterém davame podiizenému volnost v plnéni, ale predem
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stanovime, ¢eho ma byt dosazeno a kdy piiblizn¢ o¢ekdvame vysledky. U mekké delegace

je potfebné jasné stanovit miru pfedanych pravomoci. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 69)

Cipro (2009, s. 19) wuvadi, ze je stanoveno nékolik hlavnich cila,
kterych by prostiednictvim uspésné delegace mélo byt dosazeno. Mezi tyto cile mizeme

zaradit napiiklad:

e cfektivni vyuziti Casu
e moznost rozvijet své schopnosti
e pocit spoluodpoveédnosti

e vyjadieni schopnosti podiizenych, atd.

Pti delegovani se ovSem manaZzeti mohou setkat s fadou problémi, které je pottebné
néjakym zplUsobem feSit. Mezi tyto problémy mulzeme zafadit naptiklad delegaci
bezvyznamnych ukolii, kterd v podfizenych vyvolavd neochotu k plnéni nebo mohou
zaméstnanci odmitat delegované tukoly, vzhledem k nevédomosti a neznalosti dané
problematiky, kdy by mél manazer poskytnout svym podfizenym potiebné skoleni, atd.
(Sulet, 1995, s. 106 — 107)

3.5.3 Koucovani

Koucovani predstavuje dalsi zptsob vedeni lidi, ale jeho odliSnost spoc¢iva v hlavnim
nastroji koucCovani, ktery neni zadavani jasnych instrukci, ale kladeni dobie poloZenych
otazek. Tyto otazky povedou k tomu, aby si podiizeny uvédomoval mozZnosti feSeni

problému. (Dankova, 2008, s. 9)

Metoda koucovani je zalozena piedevsim na poznani vlastnich schopnosti a limitd,

které se jedinec snazi prekonavat a diky tomu zvysit svou efektivnost. (Stacke, 2005, s. 54)

Koucovani pfedstavuje urcitou formu motivace pro vytvarteni vlastnich feSeni a vede

k rozvoji kompetenci, samostatnosti pii plnéni stanovenych tkolt. (Podana, 2014, s. 14)

Hlavnim cilem koucovéni je, aby se manazer sim zamyslel nad svym chovanim
a diky tomu doslo k rozvoji jeho manazerské praxe. Pokud manazer dokaze rozpoznat
znalosti, urcit chovani svych podfizenych, miize 1épe volit metody prace tak aby bylo
dosahovano stanoveného cile. (Stacke, 2005, s. 16) Hlavnim cilem tedy celého procesu
koucovéani bude dosdhnout zlepSeni vykonu koucovaného pracovnika, aby si uvédomil

tri zakladni skute¢nosti:
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e jaka je opravdu realita nastalé situace,
e jake jsou veskeré moznosti FeSeni,

e prijeti odpovédnosti za u¢inéna rozhodnuti (Dankova, 2008, s. 9 — 10)

Kou¢ vzdy musi byt schopen drzet cely proces koucovani pod kontrolou a pomoci
svého charisma docilit utvofeni duavéry, pifirozené autority. Koucovat ve firmach miize

bud’ interni, nebo externi kouc:

e Externi kou¢ - specialista, ktery ma urCité znalosti, ¢i odbornost pro danou
problematiku. Nemusi byt vzdy odbornikem v dané oblasti, ale musi byt vzdy
schopen koucovanim dokézat vyuZzit potencidlu lidi a zvladat techniku, metody
koucovani.

e Interni kou¢ - je naopak zaméstnanec podniku, ktery nejprve absolvoval kurz
S profesiondlnim koucem nebo prosel urcitym vycvikem. Kou¢ vice napomaha
jednotlivym podfizenym pii feSeni, dosahovani jejich chovani a jeho cilem
neni piimét lidi k préci, ale sméfovat ho k pochopeni firemnich cili. Role interniho
kouCe byva cCasto zastoupena manazerem, ktery je 1épe schopen zahrnout
do rozhodovani podiizené a pomoci delegace vklada do koucovanych pracovniki

davéru pii zvladani zadanych ukoli.

V posledni dobé je stale Castéji vyuzivan externi kou€ pro fizeni tymu, ktery lépe

dokaze vyuzit potencialu dané skupiny lidi. (Cipro, 2015, s. 125 — 127)

3.5.4 Vedeni porad

vvvvvv

pro vedeni lidi a ddva moznost zaméstnancim vyjadieni vlastniho nazoru, ale jim umoznuje
podilet se na rozhodnuti. Na druhé stran¢ ovSem plati, ze veskerou kone¢nou odpovédnost

nese manazer sam. (Lojda, 2011, s. 107 - 108)

Porada miiZze byt chipana jako komunikace ve skupiné, ktera miZze byt velmi
pfinosna pro celou skupinu, kdy hlavnim smyslem porady je docilit Zadoucich zmén.
Také ovSem muze nastat situace, kdy Spatn¢ vedena porada muize byt pouze ztratou Casu

jak pro manazera, tak pro jeho podtizené. (Dolezal, Machal, Lacko, 2012, s. 343)
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Ptiprava, cil a plan jsou pfedpoklady Gspéchu celé porady. Manazer musi mit pfesné
stanoveny program prub¢hu porady, ale nez zacne s jeho sestavovanim, musi si sam ujasnit

nasledujici kroky:

e co bude pfedmétem porady

kdo se bude porady ucastnit

kdy a kde se bude porada konat
e jakym zpusobem bude porada probihat

e jaky je oCekavan vysledek

Po promysleni zvySenych krokii mize manazer sestavit program, ktery rozesle vSem
ucastnikim, aby jim poskytl moznost promysleni jednotlivych témat. (Dolezal, Machal,

Lacko, 2012, s. 345)

Nejcastéjsi chyby, kterych se manazer mize dopustit pfi vedeni porad, souviseji

predevsim s podcenénim piipravy, nebo neni znam cil celé porady. (Kanakova, 2008, s. 41)
Porady je mozné ¢lenit dle ucelu, za kterym jsou svolavany a miizeme je délit na:

e formalni — tento typ porady byva plénovan s ptedstihem a byvaji pravidelné
potadané,

e ucelové — porady svolané spiSe mimoradné bez pfedem stanovené¢ho programu,
kdy cilem je feSeni mimoradnych situaci nebo $patného vyvoje organizace,

o FeSitelské — slouzi k feseni nastalych problémi nebo sdéleni novych napada,

e informacni — kazdodenni, kratké ranni schiize, které slouzi k predani informaci

v ramci utvaru. (Sulet, 1995, s. 110)

Aby porada byla efektivni, je potfebné, aby manaZer volil spravny zptsob vedeni
porady, komunikace, ale také rozhodovaci techniky, atd. Spravny manaZzer, ktery tyto
techniky ovlada, mize diky porad¢ pfispét k naplnéni celého cile organizace, ale mlze

posilovat svou autoritu. (Lojda, 2011, s. 108)
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3.5.5 ReSeni konfliktd

Konflikty pfedstavuji soucast kazdodenniho zivota a ani ve firmach
se jim nevyhneme. Konflikt pfedstavuje nesoulad mezi stranami (jednotlivei, skupiny,
oddéleni, atd.), kdy jejich zajmy, cile, chovani jsou v urcitém rozporu. (Pavlica, JaroSova,
2015, s. 166)

V organizacich nejcastéjsi pfi¢inu vzniku konfliktli jsou nasledujici situace:

e nejasn¢ vymezené hranice pravomoci
e Spatn¢ zvoleny styl komunikace

e soutéZeni o zdroje

e nespravné zadané pokyny

e nedostateny &as na plnéni ukold, atd. (Sulet, 2008, 85)

Reseni konflikti se stalo jednou ze zakladnich dovednosti kazdého manaZera,
ktefi by se neméli snazit konfliktim vyhybat nebo jejich feSeni zcela odmitat.
Kazdy manazer se musi naucit fesit konflikty tak, aby nenarusovaly chod organizace.
Neplati vsak, ze dopad konflikti musi byt vzdy negativni a musi narusit duvéru, zabrani
mozné dals§i spoluprdci mezi spolupracovniky. Pozitivni disledky konflikti mohou
dopomoci vyjasnit zalezitost, pfijmout nové nazory a umoznit tak zacatek zmén. (Pavlica,

Jarosova, 2015, s. 166 — 167)
Styl reSeni konflikti

Kazdy manazer diky dynamickému prostiedi, ve kterém organizace ptisobi, je nucen
reSit konflikty a jiz zaujiméa urcity zpiisob, jakym nastalou situaci fes$i. V odbornych

literaturach nalezneme néasledujicich pét stylt feseni konfliktt:

e styl poslusny — tento styl je vhodné vyuzivat u konfliktt, kde je mozné zménit ndzory
odporujici osoby, ale neslouzi k feSeni slozitych problému. Osoby zde vétSinou stavi
zajem ostatnich nad z&jmy vlastni.

e styl integrujici — ucastnici vzniklého problému v rdmci diskuse ptedlozi své ndzory
a spole¢né naleznou pficinu. Styl je vhodné vyuzit u sloZitych problémi vzniklych
nepochopenim. Naopak nevhodné uziti je za ptedpokladu, ze kazdy z ucastnika

ma jinou piedstavu o hodnotéach.
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e styl vyhybavy — jednd se o uhybani a potlaceni vzniklého problému.
Vhodny je pouze u jednoduchych problému.

e styl dominujici - vyuziva se u drobnych problémt nebo v souvislosti s nedostatkem
Casu na feSeni. Zajem o sebe samé je stavén nad zajmy druhych.

o styl kompromisni — plati zde heslo ,, kazdy se vzda néceho ““ a vhodnost uziti vychazi
z odlisnych néazort osob, ale ne za ptedpokladu, Ze je nutné najit nové fesSeni

problému. (Sulef, 2008, 86 — 87)

Pokud chceme porozumét konfliktim a naucit se je fesit, musime vzdy znat jejich
puvod, jinak bychom nebyli schopni spravné zaujmout stanovisko k jeho feSeni. (Bednaf,

2015, s. 16)
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4 ANALYTICKA CAST

Analyticka ¢ast diplomové prace na téma manazerské dovednosti, byla zpracovana
vramci vefejného sektoru na Policii Ceské republiky (dale také ,,PCR%).
Konkrétné se jednalo o ttvar s vymezenou pusobnosti Krajské feditelstvi policie

Pardubického kraje (dale také ,,KRP Pak*)
4.1 Historie vzniku PCR

Vznik policie Ceské republiky je spojen s tradici ¢eskoslovenskych bezpe&nostnich
slozek, Eetnictva a statni policie. Cetnictvo tehdy predstavovalo organizovany strazni sbor,
ktery udrzoval vefejny potfddek a bezpecnost na celém Uzemi statu. Jiz v tehdejSim
Ceskoslovensku ~ doslo  k vytvofeni jednotlivych slozek &etnictva, jako byla
napftiklad Cetnicka silni¢ni kontrolni stanice na fizeni dopravy nebo Cetnickd patraci stanice

na patrani po zloincich. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 6-7)

Po osvobozeni Ceskoslovenska v roce 1945 vznikl Sbor nérodni bezpeénosti (SNB)
jako vojensky organizovany vSeobecny bezpec¢nostni sbor, podilejici se na ochrané statnich

hranic a plnici ukoly dopravni i kriminalni policie. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 6-7)

V roce 1991 Ceska narodni rada schvalila zakon o Policii Ceské republiky (dale také
,PCR“). Policie Ceské republiky vznikla slouenim dosavadnich Geskych slozek
Shoru narodni bezpeénosti (SNB) a stala se ozbrojenym bezpec¢nostnim sborem slouzicim
vefejnosti. V soudasné dobé je PCR podiizena Ministerstvu vnitra a fizena

Policejnim prezidiem. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 6-7)

4.2 Organizace a ¥izeni PCR

Policejni prezidium (dale také ,,PP“) vjehoz cele stoji policejni prezident,
odpovidajici za ¢innost policie. Zaroveinl jsou PP podiizeny veSkeré utvary policie a ze své
¢innosti se zodpovida Ministerstvu vnitra. Jeho hlavnim tkolem je urcovani cilii rozvoje,
organizace a stanovovani tikolt policie. Mimo jiné dohlizi a napomaha jednotlivym Gtvarim,

pfi plnéni stanovenych ukoli a &innosti. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 8)

Utvary s izemné vymezenou pusobnosti pfedstavuji jednotliva Krajska feditelstvi
policie (dale také ,KRP*), slouzici vefejnosti na urditém uzemi. V soudasné dobé

je ziizeno 14 krajskych feditelstvi, ktera hospodaii se svym majetkem, a na jejich zadost
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Jim jsou ziizovany dals$i podiizené ttvary. Za ¢innost krajského feditelstvi zodpovida

jmenovany krajsky feditel. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 8)

Utvary s celostatni piisobnosti plni specifické tikoly pro ostatni policejni witvary.
Jiné se zaméfuj na specializovanou ¢innost jako je napiiklad odhalovani organizovaného

zlo&inu nebo korupce. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 8)

4.3 SluZebni pomér a eticky kodex

Policisté jsou ve sluzebnim poméru, ktery je upraven zakonem ¢. 361/2003 Sb.,
0 sluzebnim poméru ptislusnikli bezpecnostnich sborti. V den svého nastupu kazdy policista

musi slozit sluzebni slib, ktery zni:

., Slibuji na svou cest a svédomi, ze pri vyvkonu sluzby budu nestranny a budu diislednée
dodrZovat pravni a sluzebni predpisy, plnit rozkazy svych nadrizenych a nikdy nezneuZziji
svého sluzebniho postaveni. Budu se vzdy a vsude chovat tak, abych svym jednanim neohrozil
dobrou povest bezpecnostniho sboru. SluZzebni povinnosti budu plnit Fadné a svedomité

a nebudu vahat pri ochrané zdajmii Ceské republiky nasadit i viastni Zivot.* (Policie Ceské

republiky, 2017, s. 12-13)

Kazdy policista by si m¢l byt védom svého poslani a vzdy jednat na zdkladé
slozeného slibu a etického kodexu, ktery uréuje cile PCR — chranit bezpe¢nost a potadek,
prava obcand, zakladni hodnoty — profesionalitu, odpovédnost, ohleduplnost, zavazek
policie vii¢i spolecnosti, ale také zavazek viici ostatnim prisluSnikim policie, osobni

a profesionalni p¥istup policistii. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 12)
4.4 Sluzebni hodnosti

Sluzebni hodnosti jsou policistim pfifazovany na zéklad€ dosaZeného vzdélani,
zatazeni a vykonavané funkce. Ve struktuie policie nalezneme 16 druhti dastojnickych

a poddistojnickych hodnosti. V tabulce jsou uvedeny hodnosti, které je mozné u Policie CR

cvwr
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Tabulka 1: Hodnosti policistii

Rotny Praporcik Nadporucik Plukovnik
Strazmistr Nadpraporcik Kapitan Brigadni general
Nadstrazmistr Podporucik Major Generalmajor
Podpraporcik Porucik Podplukovnik  Generalporucik

(zdroj: vlastni zpracovani, 2019)
Od 1. ¢ervna 2015 se zacalo uzivat nové hodnostni oznaceni. Praporcici maji stiibrné
trojcipé hvézdy, diistojnici a generalové zlaté péticipé hvézdy. Jejich oznaceni je doplnéno
o stiibrné a zlaté tzv. kolejnicky. Toto hodnostni oznaceni ptedstavuje navrat K tradi¢nimu

oznadeni hodnosti Eetnictva. (Policie Ceské republiky, 2017, s. 14)

Obrazek 3: Hodnostni oznaceni

(Policie Ceské republiky, 2017, s. 14)

4.5 Krajské reditelstvi policie Pardubice

K 31. prosinci 2009 zanika tehdej$i Krajské feditelstvi policie Vychodoceského
kraje, které tehdy tvofilo devét byvalych okresi — Pardubice, Chrudim, Svitavy,
Usti nad Orlici, Trutnov, Ji¢in, Nachod, Rychnov nad Knéznou a Hradec Krélové. (PCR,
© 2019)

Po padesati letech dochazi krozdéleni tehdejSiho krajského feditelstvi.
Od 1. ledna 2010 vznikaji dvé nova krajska feditelstvi a to Pardubického
a Hradeckého kraje. Soucasné také dochazi v ramci reformy K rozdéleni tizemi a tvorbé nové

organizaéni struktury. (PCR, © 2019)



Obrazek 4: Logo Krajského reditelstvi policie Pardubického kraje

(Policie Ceské republiky, 2017, s. 121)

Pardubickému kraji nélei byvald okresni mésta Chrudim, Svitavy, Usti nad orlici,
Pardubice a vsoudasné dobé tvori Uzemni odbory Pardubického kraje. (Policie
Ceské republiky, 2017, s. 120)

Obrazek 5: Uzemi KRP Pak

Usti nad Orlici

(Policie Ceské republiky, 2017, s. 121)

Pod jednotlivé uzemni odbory spadaji obvodni odd¢€leni, kterym je ptifazeno urcité
uzemi, za které zodpovidaji. Cely kraj je tvofen 451 obcemi a ty jsou dale Clenény
na 27 spravnich obvodi. Toto ¢islo odpovida poctu obvodnich odd€leni v Pardubickém

kraji. (PCR, © 2019)
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4.5.1 Zvolené organiza¢ni ¢lanky pro vyzkum

Krajské teditelstvi policie Pardubického kraje ma velmi rozsdhlou organizacni
strukturu, kterd zahrnuje nejen tizemni odbory, ale odbory patfici do tzv. nevykonné casti
policie, zajistujici spiSe administrativni ¢innost, dale zde mizeme nalézt sluzbu kriminalni
policie avySetiovani a mnoho dalSich odbord zajistujici ¢innost  policie.
V roce 2018 bylo zaméstnano ve sluzebnim poméru okolo 1309 policisti. Vlastni vyzkum
byl zaméfen na vykonnou ¢&ast policie a to konkrétné na Uzemni odbor Pardubice
a dale na obvodni odd¢leni spadajici pravé pod tento odbor. Pro vyzkum byly vybrany
tf1 typy obvodnich oddéleni, které se od sebe odliSuji predev§im velikosti a poctem
podiizenych zaméstnanci. Uéelem tohoto vybéru bylo poukézat na odlisnosti v uplatnéni

manazerskych dovednosti. (PCR, © 2019)
Uzemni odbor Pardubice

Jak bylo jiz zminéno vyse, Uzemni odbor Pardubice (dale také ,JUO Pce®)
je organiza¢nim c¢lankem Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje a jedna
se 0 izemni odbor s nejvétsim napadem trestné &innosti. UO Pce predstavuje stfedni

management a je tvofen vedoucim izemniho odboru, zastupcem a dvéma koordinatory.

Uzemni odbor ve své struktufe zahrnuje jednotliva obvodni oddéleni pofadkové

policie, sluzbu dopravni policie, sluzbu kriminalni policie a vySetfovani.

Hlavnim tkolem uzemniho odboru je zaji$téni ¢innosti pro podtizené ¢lanky, jejich
kontrola, tvorba bezpecnostnich opatifeni. Dale je koordinuje, dle bezpec¢nostni situace
a aktualnich potfeb k potirani kriminality, zajiSténi kulturnich a sportovnich akei. Vysledky
za cely Uzemni odbor dokladuji vedouci tohoto odboru svym nadfizenym. Mimo jiné
se vedeni U€astni jednéni s predstaviteli mésta Pardubic, se kterymi fesi bezpecnostni situaci

ve sluZebnim obvodé nebo dopravni situaci.

vvvvv

vycet jimi nekon¢i. V radmci odboru je zapotiebi feSit i otdzky persondlni a organizacni

pro spravné fungovani tohoto celku.
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Obvodni oddéleni

Obvodni oddéleni Policie Ceské republiky je nejzakladngjsim &lankem policie
a dle poétu sluzebné zafazenych policistil, se déli na &tyfi typy. V ramci Uzemniho odboru

Pardubice nalezneme jedno odd€leni II. typu, tfi oddé€leni II1. typu a ¢tyfi oddéleni IV. typu.

Cinnost policisti zafazenych na obvodnim oddéleni je velmi riiznoroda. Policisté
V prvni fad¢ pfijimaji oznameni od obcanti telefonicky, elektronicky nebo piimo na svych
utvarech. Oznameni poté dokumentuji a rozhoduji o pravni kvalifikaci, ktera mutize
byt piestupkového nebo trestniho charakteru, pfi¢emz se tidi platnou legislativou. V ramci
Setieni oznameného skutku provadéji policisté potfebné Setfeni, administrativni ¢innost
spocivajici v dokumentaci oznameni a ve lhutach stanovenych zakonem zpracovany spis

pfedavaji k dal$imu Setfeni na ptislusné urady.

Dalsi ¢innosti policistti zakladnich utvart je vykon kontrolni a preventivni ¢innosti
Vv ramci pfifazeného obvodu, diky niz dochazi k pfedchdzeni péachéani trestné Cinnosti.
Dohlizeji rovnéZz na situaci Vv dopravé a je jim dana pravomoc feSit zjiSténé prestupky

v blokovém neboli ptikaznim fizenim.

Dle charakteru obvodu se policisté setkavaji s rozdilnou sluzebni ¢innosti.
Ptiméstské obvody se setkdvaji spiSe s pfeciny spojenymi s Chatovymi oblastmi, lesy
a vodnimi plochami. Naopak policisté méstskych obvodi provétuji casto odlisnou skladbu
napadu trestné ¢innosti a podileji se na zajiS§téni kondni sportovnich a kulturnich akci.
Policist¢ zakladnich clankd byvaji ¢leny poraddkovych jednotek, které zasahuji
pod jednotnym velenim pii bezpecnostnich opatfenich sestavovanych pii rizikovych

hokejovych a fotbalovych utkénich ¢i jinych aket.

Jsou na né€ kladeny velké naroky psychického charakteru, nebot’ se setkdvaji s obétmi
trestnych ¢indl, kterymi byvaji déti, mladistvi a nezletili, seniofi nebo ohroZené osoby,
které jsou obétmi doméciho nasili. Rozdil byva rovnéz v mnozstvi evidovanych a nasledné

provéfovanych ozndmeni.
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4.6 Vlastni vyzkum

V ramci vlastniho vyzkumu tGrovné manaZerskych dovednosti na Policii CR
bylo vyuzito kvantitativnich a kvalitativnich metod. Cilem tohoto Setfeni bylo ziskat

odpovédi na predem stanovené otazky:

vevrs

1. Jaké jsou nejdiilezitejsi dovednosti pro vvkon manazerské funkce z pozice manazera
a podrizeného?

2. Jaké dovednosti jsou nejvice uplatiiovany v zavislosti na velikosti a pracovni
zatizenosti obvodniho oddéleni?

3. Prispélo by k zefektivneni prace vedouciho oddéleni posileni nékterych soucasnych
manazerskych dovednosti?

4. Které dovednosti jsou vaimany a hodnoceny stejné policisty a manazery?

Tyto otazky maji pomoci pfi vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a navrhu ptipadné

zmény Ci zlepSeni manaZerskych dovednosti v ramci Uzemniho odboru Pardubice.

Z kvalitativnich metod byl proveden fizeny rozhovor s policistou obvodniho
oddéleni, ktery vykondva pozici zéstupce teprve prvnim rokem. Do jeho jmenovani
vykonaval pozici fadového policisty a musel se vyporadat s piechodem na novou funkci
v ramci stejného odd¢€leni. Byly mu polozeny nasledujici ¢tyti otazky:

1. Jaky byl pro Vis prechod na vyssi pozici?

2 Kterd = dovednosti ie vodle Vés pro wkon své pozice neidilesitsisi
3. Ziskal jste nekteré dovednosti diky postupu na vyssi pozici?

4. Podstoupil jste néjaké skoleni pro prechod na vyssi pozici a nabizi Vam Policie CR

dostatek Skoleni pro rozvoj téchto dovednosti?

Z kvantitativnich metod bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, kterého se ztcastnilo
celkem 95 policistii zafazenych na Uzemnim odboru Pardubice a jemu podfizenych
obvodnich oddélenich. Dotaznik byl pro lepsi pfehlednost pti vyhodnocovani vyhotoven
ve dvou podobach (pro manazery a podiizené) s obdobné pokladanymi otazkami, tykajici

se dovednosti manaZera a obsahoval Etyfi typy otazek.

Prvotné byly dotazovanym polozeny uvodni otazky slouzici pro rozclenéni
dotazovaného souboru. Druha ¢ast dotazniku obsahovala 16 otazek, Které se nepiimo

dotazovaly na 8 manaZerskych dovednosti. Dotazovani u jednotlivych otazek oznacovali,
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na zakladé¢ svého nazoru, zda s otazkou souhlasi ¢i nikoliv. Tyto otazky maji poukazat
na stav dovednosti a na zaklad¢ jejich vyhodnoceni ma dojit k posouzeni, které dovednosti
jsou diilezité pro vykon manazera, které nikoliv, ale urc¢it sou¢asnou uroven manazerskych
dovednosti na vybranych organizacnich c¢lancich. Otazky byly vyhodnoceny vzdy
samostatné a nasledn¢ zafazeny pod jednotlivé dovednosti. Vybrané dovednosti
byly nasledn¢ vyhodnoceny pomoci relativnich ¢etnosti a graficky znazornény.
Ve tieti a étvrté  C¢asti méli dotazovani z uvedenych deseti dovednosti vybrat tii,
které povazuji za stézejni jednak pro sviij vykon a vykon svého nadiizeného, ale manazeti

m¢éli také zhodnotit, kterych dovednosti si ceni u svych podtizenych.

4.6.1 Vymezeni zkoumaného souboru

Od vsSech policistd zatazenych v tomto souboru se ocekava, ze jiz disponuji
vzhledem ke své letité praxi a sluzebnimu zatazeni urcitymi dovednostmi, které uplatiuji
pfi vykonu svého zaméstndni. Za dobu svého plisobeni u policie byli vystaveni situacim,
které vyzadovaly samostatnost, schopnost ucinit rozhodnuti nebo potiebu kooperace.
Osloveni policisté proto tvoii dostateény soubor ve struktufe Uzemniho odboru Pardubice,
ktery by vyhodnocenim odpovédi dotaznikového Setieni mél piispét k dostatecnému

zmapovani manazerskych dovednosti.

Z95 ti dotazovanych policisti se vyzkumu zuacastnilo 79 muzi a pouze
16 zen zatazenych na vybranych organizac¢nich c¢lancich. Tento nizky pocet Zen
na jednotlivych odd¢€lenich je dadn povahou piimého vykonu sluzby. Dotaznik vyplnilo
15 manazeru, z toho 4 zatfazeni ve vedeni uzemniho odboru, 3 vedouci obvodniho odd¢leni
I1. typu, 5 vedoucich obvodniho oddéleni III. typu a 3 vedouci obvodniho oddéleni IV. typu.
Se zatazenim na jednotlivd oddé€leni rizného typu souvisi pocet podiizenych policistu,
kdy tzemni odbor je ¢lankem nadfazenym a vSechna obvodni oddé€leni pod né&j spadaji.
Vedouci oddé€leni II. typu veli po€tu 30 aZ 60 lidi, vedouci oddéleni II. typu fidi organiza¢ni
¢lanek s poctem 15 az 30 policistl a za méné neZ 15 policistit zodpovida vedeni oddéleni
IV. typu. VSichni vedouci pracovnici jsou ve sluzebnim poméru jiz fadu let a z uvedenych
15 manazert vedouci funkci mén¢ nez pét let vykonavaji pouze 4 policisté. Na této pozici
neni zadna Zena. Z 80 ti dotazovanych respondentt bylo 30 policistl zafazeno na oddéleni

II. typu, 25 policistl slouzicich na odd¢leni III. typu a stejny pocet policistl z IV. typu.
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Dotazovany vzorek tadovych policisti byl roz¢lenén podle délky sluzebniho poméru
od nové nastupujicich po policisty s vice jak dvacetiletou praxi. Toto ¢lenéni na jednotliva

odd¢leni dle velikosti bylo stézejni pro vyhodnoceni trovné uplatnéni manazerskych

dovednosti.

Graf 1: Pohlavi respondentii

Pohlavi respondenti

an
\\\v.

* Muz ™ Zena

(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Graf 2: Zarazeni policistit a manazeri

Zarazeni policisti a manazeri

| —

Uzemni Obvodni Obvodni | Obbvodni
oddélent odd¢leni oddéleni
V. typu
2

(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Graf 3: Délka vykondvané funkce, sluzebniho poméru

Délka vykonavané funkce, sluzebniho
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

4.6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

KOMUNIKACE

Graf 4: Vyhodnoceni komunikace

Komunikace
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Vedeni diskuze Podstata informaci
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* Urcit¢ ano
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® Urcité ne

(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Komunikace je 45,3 % policisty hodnocena jako uspokojivé zvladana dovednost.
Znacna cast dotazovanych také uvadi, ze z 26,8 % je komunikace plné ovladana.

Najdeme zde vsak velké zastoupeni policistd 24,2 %, ktefi se domnivaji, ze tuto dovednost
jejich manazefti spiSe neovladaji.
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Otazka Cislo 1 — Schopnost vedeni diskuze s podiizenymi.

Graf 5: Schopnost vedeni diskuze

Vedeni diskuze
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka ¢islo 2 — Schopnost vyhodnoceni podstaty informaci.

Graf 6: Vyhodnoceni podstaty informaci

Podstata informaci
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[~ 1 typ
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vyhodnoceni otazek cislo 1, 2

Z 87 % se manazefi domnivaji, Ze dobte ovladaji schopnost naslouchat a vést diskuzi
se svymi podfizenymi. S tak kladnym hodnocenim se podle zjisténych vysledkl neztotoziuji
podiizeni policisté, predevsim z II. a I1I. typu odd¢€leni, kteti hodnoti z 80 % a 92 % vybirali
moznost spise, nebo urcité¢ ne. K hodnoceni svych kolegli z vétSich oddéleni se policisté
zafazeni na oddéleni IV. typu se nepiiklani. Naopak vyznamnou shodu nalezneme
v odpovédich na otazku tykajici se vyhodnoceni podstaty informaci. Zde si vS§echny skupiny

dotazovanych mysli, Ze je tato schopnost zvladnuta.

KOOPERACE

Graf 7: Vyhodnoceni kooperace
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Kooperace je hodnocena ¢astecné kladné a ¢aste¢né negativné. Kladné vyjadiujicich

se respondentii bylo 30,5 % a 21,0 %. Negativné se vyjadiilo 30,5 %, 17,8 % respondent.
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Otazka ¢islo 3 — Schoprost delegace vikolii a dohlizeni na jejich plnéni.

Graf 8: Delegace wukolii

Delegace
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka ¢islo 4 — Schopnost ocenit prinos spoluprdce ostatnich a poskytnout jim

zpétnou vazbu.

Graf 9: Prinos spoluprace a zpétnad vazba
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vyhodnoceni otazek ¢. 3. 4

Schopnost delegace tikold a kontrola jejich plnéni manazefi a policisté z obvodniho
oddéleni II. a III. typu hodnoti velmi uspokojivé. Tento Ciselny udaj je vysoky, coz neni
piekvapivé, nebot’ v mnozstvi plnéni tkoll, je delegace nutnosti. Naopak u oddé€leni
IV. typu je delegace béznou vyuzivanou ¢innosti manazera, ale neni vyuzivana v takovém
rozsahu. Manazefi uzemniho odboru si vSichni mysli, Ze schopnost delegace je z jejich

strany pln¢ zvladnuta.

V souvislosti s pInénim delegovanych ukold souvisi spoluprace a poskytovani zpétné
vazby, kdy v tomto ohledu bylo zji§téno, ze zde maji manazefi znacné rezervy. Ze vSech
typtt oddéleni 70 policisti nevnima dostateCnou zpétnou vazbu od svych nadfizenych

po splnéni tkolu a po vzajemné spolupraci. Manazeti si jsou védomi téchto nedostatki.

FLEXIBILITA

Graf 10: Vyhodnoceni flexibility

Flexibilita

Nové napady, NEile Piipousténi kompromisu

* SpiSe ano
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® SpiSe ne

® Urcit€ ne

(zdroj: vilastni zpracovani, 2019)
Flexibilita je hodnocena spise nezvladana dovednost, kdy 59,47 % a 18,94 % volilo

moznost spiSe, nebo urc¢ité ne. Pouhych 15,79 % dotazovanych hodnotilo flexibilitu

jako uspokojivou a oznacilo spise ano.
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Otazka ¢islo 5 - Ochota prijimat nové myslenky, napady, pristupy a hledat zpiisoby
jak inovovat metody a postupy prace.

Graf 11: Nové myslenky, napady, pristupy

Nové napady, mySlenky
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka Cislo 6 - Ochota v rdmci Feseni pracovnich zaleZitosti pristoupit ke kompromisu.

Graf 12: Pristoupeni ke kompromisu

Kompromis
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vyhodnoceni otazek €. 5. 6

Negativni postoj dotazovych nalezneme v oblasti flexibility a to pfedevsim v oblasti
pripousténi kompromisu, kdy z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze na oddéleni
I1.a lll. typu z 90 a 92 % volili pfedev§im moznost spiSe nebo urcité ne. K tomuto postoji
se priklani manazefi, ktefi si jsou této skute¢nosti védomi. Na oddéleni IV. typu je tomu
jinak. Zadny dotazovany neozna¢il tuto moznost. Stejné tak negativné je hodnocena ochota
ptijimat od svych podfizenych nové myslenky napady, k ¢emuz se piiklani policisté

Z odd¢leni IV. typu.

SAMOSTATNOST

Graf 13: Vyhodnoceni samostatnosti

Samostatnost

Samostatné rozhodovani Schopnost feSeni problému
* Spise ano

® Urcité ano

® SpiSe ne
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Samostatnost je z 57,4 % hodnocena velmi pozitivng, kdy ze vsech dotazovanych
policistli volilo moZnost spiSe ano. Negativné je hodnocena samostatnost z 33,15 %,

kdy byla volena moznost spise ne. Pouze 2,6 % policistd vybralo moZnost urcité ne.
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Otazka ¢islo 7 - Samostatnost rozhodovani pri plnéni svéreného ukolu.

Graf 14: Samostatné rozhodovdni

Samostatné rozhodovani
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka Cislo 8 - Schopnost samostatné resit problemy a nevyhybat se jim.

Graf 15: Schopnost samostatné resit problémy
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vyhodnoceni otazek ¢. 7. 8

Samostatné rozhodovani je hodnoceno zna¢né negativng, kdy vSechny dotazované
skupiny vidi v této oblasti znacné rezervy. Samostatni manazeii z 86 % nenechavaji
své podfizené, aby se samostatné rozhodovali pfi plnéni svéfeného ukolu.
Policisté z odd¢leni II., III. typu a to konkrétné 43 policistli z 55 dotazovanych z téchto
oddé€leni vnimaji, zZe jejich manazeti je nenechaji, aby se samostatné rozhodovali pfi feSeni
situaci. Naopak policisté IV. typu obvodnich oddéleni si mysli, Ze dostavaji dostatecny

prostor od svych nadfizenych pro samostatné rozhodovani.

Schopnost manazeri fesit problémy a nevyhybat se jim, hodnoti policisté ze vsech

dotazovanych skupin velmi kladné a nenalezneme zde témét zadné vykyvy v odpovédich.

Pouze 8 z dotazovanych se domnivaji, Ze tato schopnost je spiSe nezvladana.

RESENiI PROBLEMU

Graf 16: Vyhodnoceni reSeni problémii

ReSeni problémi
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
Reseni problémi patfi mezi velmi kladné hodnocenou dovednost, kdy si 50 %

a 30,52 % policisti mysli, Ze se jedna o spiSe a urCité zvlddanou dovednost.

Ptiblizné 10,52 % dotazovanych je opa¢ného ndzoru.
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Otazka ¢islo 9 - Schopnost reagovat na vyvoj a vybrat nejlepsi reSeni vzhledem
k okolnostem.

Graf 17: Vybér nejlepsiho reseni
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka Cislo 10 — Pomoc pri reseni problému nazory, dovednostmi a schopnostmi.

Graf 18: Pomoc pri FeSeni problému
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vyhodnoceni otazek ¢. 9, 10

Ze ziskanych dat vyplyva, ze podiizeni policisté vnimaji schopnost volby nejlepsiho
feSeni u manazerd velmi kladné a v 77 % uvadéji, spise ano, urCité ano. Stejné tak je tomu
uotazky, zda je manazer schopen svym podiizenym pomoci pii feSeni problému,
kdy si vyznamna vétSina policisti, predevsim z II. III. typu odd€leni mysli, ze jejich
manazefi jim jsou schopni pomoci piifeSeni problému a ptispét k jejich feSeni svymi nazory.
Az tak kladné tuto situaci nehodnoti policisté z IV. typu oddéleni, kteii se ve vétsin€ piipada

rozhoduji na zaklad€ svého tisudku.

ZVLADANI ZATEZE

Graf 19: Vyhodnoceni zviladani zdtéze
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Zvladani zatéze je velmi dobte hodnocenou dovednosti a celych 94,74 % volilo

kladnou odpovéd’ a pouze 5,26 % dotazovanych voli moZnost spise ne.

69



Otazka Cislo 11 - Schopnost prdce pod tlakem.

Graf 20: Prdace pod tlakem
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(zdroj: vilastni zpracovani, 2019)

Otazka ¢islo 12 — Schopnost prizpiisobit se zménam a oviadate asertivni chovani.

Graf 21: Ovidadani asertivniho chovadni
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vvyhodnoceni otazek ¢. 11, 12

Schopnost rozhodovani pod tlakem hodnoti manaZeti kladné. V 92,63 % povazuji
tuto schopnost za zvladnutou. Policisté ze vSech typt oddéleni se z 96 % S timto ndzorem
shoduji. Tuto shodu mizeme vysvétlit tim, Ze se policisté od svého nastupu s tlakem
pii feseni situaci setkavaji bézn¢ a mél by zde byt predpoklad, ze si s téméi vSichni brzy tuto
schopnost osvoji. I v otdzce asertivniho chovani a pfizpisobeni se zméndm byla zjisténa
mezi skupinou manazert a policistti shoda, coz se da vysvétlit obdobné jako u piedchozi
otazky, kdy policisté jsou vystaveni praci pod tlakem, nebot’ asertivita je jeji nezbytnou

soucasti.

ORGANIZACE A PLANOVANI

Graf 22: Vyhodnoceni organizace a pldnovdni
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Ze vSech dotazovanych skupin byla organizace prace z 88,94 % hodnocena jako spise
¢i zcela zvladand. Pouhych 11,06 % dotazovanych si mysli, ze zde manaZefi maji jisté

nedostatky.
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Otazka ¢islo 13 - Schopnost stanovit si jasné priority a rozplanovat sviij cas.

Graf 23: Stanoveni priorit a rozpldanovani casu
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka ¢islo 14 - Schopnost zcela jasné a srozumitelné prenést informace, ¢i ikoly.

Graf 24: Prenos informaci, ¢i ukolii
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vyhodnoceni otazek ¢. 13, 14

Planovani ¢asu je nedilnou soucasti prace kazdého manaZera a z vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se v této otazce témer vSichni dotazovani shoduji,
ze tuto schopnost ovladaji. Ve skupiné dotazovanych ovSem najdeme i ty, ktefi tuto
schopnost hodnoti spiSe negativné. Z celkového poétu dotazovanych se jednalo pouze
0 5 policistii. Tyto odpovédi mohou byt ovlivnéné praxi, kdy planovani ¢asu muze byt

N

naruseno neocekavanymi udalostmi, které je potiebné neodkladné fesit.

Stejné tak kladné hodnoceni nalezneme v oblasti srozumitelnosti a pfenosu
informaci, kdy se téme¢f vSichni policisté a manazeii shoduji, ze se jedna o zcela nebo spise
zvladanou dovednost. Pouze 11 policistl zafazenych na oddéleni II. a III. typu vybiralo

moznost spise, nebo urcité ne.

MOTIVACE

Graf 25: Vyhodnoceni motivace
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

I pfes Spatné hodnoceni hmotné motivace je celkové motivace hodnocena na policii
pomérné kladné, kdy 23,6 % uvadi, zZe se jedna o pomérné zvladanou dovednost a 21,05 %
st dokonce mysli, Ze jde o zcela zvladanou. Je zde vSak vetsi zastoupeni téch, ktefi motivaci

hodnoti negativné a to konkrétné 20 % a 35,26 % volilo moZznost spise ne, ¢i urcité ne.
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Otazka ¢islo 15 - Moznost hmotné motivovat své podrizené.

Graf 26: Moznost hmotné motivace
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)

Otazka Cislo 16 - Moznost vyuzit nehmotne odmeény a formy motivace zaméstnancii.

Graf 27: Moznost nehmotné motivace
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(zdroj: viastni zpracovani, 2019)
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Vvhodnoceni otazek €. 15, 16

Hmotna motivace byla ze strany podfizenych i manaZerii hodnocena negativné.

Z celkového poctu dotazovanych v 98,9 % byly zjistény odpovédi spise ne, urcité ne.

Opacné je tomu u nehmotné formy motivace, kdy z uvedenych odpovédi vychazi,
7e manazefi jsou schopni své podiizené motivovat moznosti doplnéni si vzdélani, absolvovat
dostupné kurzy a Skoleni. Manazeti i1 policisté ze vSech typti oddéleni se Vv této oblasti

shoduji, ze nehmotna motivace je uspokojiva.

7 wr

Vvhodnoceni tieti a ¢tvrté Easti dotazniku

V posledni ¢asti dotazniku, byli uvedeny dvé tabulky s deseti dovednostmi.
U jednotlivych tabulek byli dotazovani pozadani, aby vybrali tfi moznosti dovednosti,
které by dle jejich nazoru mél kazdy manazer ovladat. V druhé tabulce mély dotazované
skupiny naopak vybrat ty dovednosti, kterymi dle svého nazoru sami disponuji a manazefi

si téchto dovednosti u svych podfizenych ceni.

Tabulka 2: Hodnoceni dovednosti manaZerii

Podrizeni Manazeri
Pocet Pocet
2 0
63 15
0 4
2 1
45 10
40 0
5 0
45 10
3 0
35 5
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Z hodnoceni vyplynulo, Ze manaZeti 1 dotazovani policisté se v mnoha piipadech
shoduji. Shodu nalezneme pfedev§im u dovednosti komunikace, ktera je dle
funkce. Dale byly policisty nejcastéji voleny dovednosti organizovani a rozhodovani,
s ¢imz se shoduji také manaZefi. Znacna ¢ast policistll volila moznost predavani informaci,

znalost pravnich norem.

Tabulka 3: Hodnoceni dovednosti policistii

Podrizeni ManazZeri
Pocet Pocet
P L
-«
im0

V této tabulce jsou uvedeny dovednosti podfizenych policistil, ktefi se domnivaji,
ze mezi jejich nejsiln€jsi stranky patii znalost problematiky, peclivost, schopnost plnéni
svéfenych ukoli a samostatnost. Téchto vlastnosti si u svych podiizenych ceni jejich

manazefi a byly jimi nej¢astéji vybiranymi moznostmi.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI
5.1 Zhodnoceni vysledkii

Nasledujici ¢ty vyzkumné otazky, které byly pfedem, stanoveny jsou vyhodnoceny
na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru. Odpovédi na tyto otazky pomohou
pii stanoveni doporuceni, které mohou piispét k piipadnému zlepseni tirovné manazerskych

dovednosti na vybranych organiza¢nich ¢lancich.

vvvvvv

a podrizeného?

Manazefi 1 policisté se shoduji, ze jednou z nejdtlezitéjSich dovednosti pro vykon
manazerské funkce je komunikace, kterd byla nejcastéji oznacovanou moznosti.
Tato dovednost byla uvedena jako stézejni policistou Vv fizeném rozhovoru. Dale nejcastéji
volenymi dovednostmi bylo organizovani a rozhodovani. Mimo tyto tfi, vybirané moznosti
se ukazalo, Ze dle nazoru dotazovanych by manazer mél disponovat znalosti pravnich norem,

uzivanych pfii feseni jednotlivych ptipada, které souvisi s praci kazdého policisty.

2. Jaké dovednosti jsou nejvice rozdilné v zavislosti na velikosti a pracovni zatiZenosti
obvodniho oddéleni?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejvétsi rozdilnost v ndzorech na uplatnéni
manazerskych dovednosti v ramci jednotlivych oddéleni nalezneme piedevsim u dovednosti
komunikace, samostatnost, feSeni problémi, flexibilita, kterd je tedy nejhlife hodnocena
dovednost. Zde se rozdilné nazory rozchazeji predevSim mezi dotazovanymi policisty

zatazenych na IL., III. typu obvodniho oddéleni a policisty obvodniho oddé€leni IV. typu.

3. Prispélo by k zefektivnéni prdace vedouciho oddéleni posileni nékterych soucasnych
manaZerskych dovednosti?

K zefektivnéni prace vedouciho by zajisté prispélo, kdyby doslo k posileni
dovednosti samostatnosti a to predev§im Vv oblasti samostatného rozhodovani pii plnéni
svéteného tkolu, predev§im na oddé€leni II. a III. typu, kde 43 policistii z 55 dotazovanych
v téchto dvou skupinach vidi zna¢né nedostatky a souhlasi s nimi i 95 % manazZeru.
Posilenim této schopnosti by mohlo dojit k posileni dalSich dovednosti a uSetfeni casu

vvvvvv

pro vykon prace komunikace, na které sdm manazer béhem vykonu funkce pracuje.
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4. Které dovednosti jsou vnimany a hodnoceny stejné policisty a manaZery?

V mnoha piipadech jednotlivé dovednosti byly manazery hodnoceny velmi kladné¢,
coz neni az tak pozitivné vnimano jejich podfizenymi policisty, a proto nenalezneme pftilis
mnoho shody. Jsou si vSak védomi i svych nedostatkii a u dovednosti samostatnost,
konkrétné v otazce ponechani podiizenych samostatnost v rozhodovani se sami hodnoti
negativné, s ¢imz se shoduji i jejich podfizeni. Shodu nalezneme v motivaci, kde se vSechny
skupiny shoduji o nedostate¢né hmotné¢ motivaci a velmi uspokojivé motivaci nehmotné.
Shoduji se také o zvladanych dovednostech, jako je naptiklad zvladani zatéze,

kterou z 94,7% hodnoti vSichni dotazovani jako velmi dobie zvladanou dovednost.
5.2 Rizeny rozhovor

1. Jaky byl pro Vis piechod na vyssi pozici a co na ném bylo nejtéZsi?

K policii jsem nastoupil jiz pied 13 lety, ale ve vedeni psobim teprve jeden rok,
coz je podle mé kratka doba. Jsem rad, Ze jsem se dostal na vedouci pozici, ale ptechod nebyl
snadny a to ptfedevs§im z diivodu, Ze se jednalo o pfechod v ramci jednoho oddéleni. Do mého
povyseni jsem pracoval jako fadovy policista a ted’ musim velet svym koleglim, se kterymi
mé funkce. Pochopil jsem, ze nelze byt stale pouze piitelem, ale musim se postavit do role
vedouciho a nékdy fesit 1 vzniklé konflikty. Do té doby jsem pfili§ nechapal, pro¢ se moji

ptedchiidci v mnoha situacich chovaji jako vedouci, ale pochopil jsem, Ze to jinak nejde.

vvvvvv

Vybrat pouze jednu dovednost, kterd je pro vykon nejdilezitéjsi, je velmi slozité,
ale vzhledem K velikosti naseho oddéleni, které je nejvétsi v ramci Uzemniho odboru
Pardubice bych fekl, Ze je to organizace. Diky velikosti oddé€leni, poétu podiizenych
a nutnosti zajisténi mnoho delegovanych kol z vyssich ¢lankl je potiebné si vSe umét
spravn¢é zorganizovat, aby vSe spravné fungovalo. S tim ovSem souvisi bezprostiedné

delegace a kooperace, protoze bychom nebyli schopni veskeré tkoly sami zvladnout.
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3. Ziskal jste nékteré dovednosti diky postupu na vyssi pozici?

Myslim si, ze za posledni rok, kdy ve funkci plisobim, jsem si rozvinul predevsim
komunikacni dovednosti. Dokud jsem pracoval jako fadovy policista, musel jsem mluvit
pouze s obcany, ktefi prichdzeli podat ozndmeni. Ted” musim pieddvat informace svym
podiizenym a komunikovat snimi tak, abychom piedchazeli piipadnym sporim.
Navic, kdyz jsem mél poprvé mluvit na poradé obvodniho oddéleni, tak to bylo pro mé zcela
nov¢ a slozité. Pfijal jsem vystupovani a komunikaci s kolegy jako vyzvu a za posledni dobu
jsem se v této oblasti vyrazné zlepsil. Nemam jiz problém na poradé vystoupit a mluvit

pred lidmi.

4. Podstoupil jste néjaké Skoleni pro piechod na vyssi pozici a nabizi Vam policie dostatek
Skoleni pro rozvoj téchto dovednosti?

Pti nastupu na policii jsem musel podstoupit zakladni odbornou ptipravu, ktera trvala
12 mésict, béhem niz jsem ziskal odbornou piipravu pro vykon pozice. Na konci této
ptipravy jsem musel podstoupit zavéreéné zkousky. Béhem 13 let, kdy ptisobim na policii,
jsem nepodstoupil zadna dal$i specialni Skoleni. Nové informace a metody nam
byly pfedavany v ramci porad, které se konaji kazdy mésic. Nyni jako vedouci se ucastnim
ruznych instrukéné metodickych zaméstnani, kde nam proskoleni zaméstnanci pieddvaji
potiebné informace z rliznych oblasti a které jsou pro vykon nasi profese stéZejni. Ziskané
informace predavame na jiz zminénych poradach dale nasim podtizenym. Tato Skoleni jsou
z raznych oblasti tykajicich se prace policie, ale nesouvisi pfimo s rozvojem manazerskych

dovednosti. Kurz z oblasti manaZerskych dovednosti jsem do soucasné doby nepodstoupil.

Interpretace vysledkiu z rizeného rozhovoru

Rizeny rozhovor byl proveden s policistou, ktery je ve sluzebnim poméru jiz 13 let
a zatu dobu podstoupil pouze jedno Skoleni, respektive absolvoval vstupni povinnou
odbornou piipravu a dalsi rozvoj jiz probihal pouze prostfednictvim predavani informaci
v ramci porad. Jako vedouci pracovnik zatim Zadné Skoleni pro rozvoj manazerskych
dovednosti nepodstoupil. Z toho vyplyva, ze ackoli je na policii zvykem predavani
informaci v ramci porad, nemusi byt zcela dostacujici a policie by méla vice posilit moZnost
rozvoje manazerskych dovednosti jiz od pocatku nastupu do funkce. Od jeho nastupu
na vedouci pozici se manazer dle jeho nazoru zlepSil pfedevS§im v komunikacnich

dovednostech, které pii své praci vyuziva kazdy den a musi byt schopen vystoupit
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dovednosti je organizace prace a piipadna delegace ukoli vzhledem k velikosti jejich
oddéleni. Nejtézsi na pirechodu do manazerské pozice bylo pro manazera zaujeti role
zastupce vedouciho. Do té doby jak sam uvadi, nechépal, pro¢ ptedchozi vedouci pracovnici
zaujimali v n¢€kterych situacich takovy postoj, ale nyni vzhledem ke svému postaveni zménil

na véc svilj nazor.

5.3 Navrhy na posileni manaZerskych dovednosti

Navrhy byly stanoveny na zdkladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni,
kde se ukazala rozdilnost v uplatnéni mékkych manazerskych dovednosti v ramci zvolenych
obvodnich oddglenich. Policie Ceské republiky v$ak patii do vefejného sektoru
a vse je tizeno dle jasné stanovenych pravidel vychazejicich ze zakont a vnitinich smérnic.
Prestoze legislativni ramec v dané organizaci v ur€itych oblastech neumoziuje piilisSné

zmény, je zde stale prostor pro vyuziti prostiedki, kterymi Ize pozitivné pusobit na policisty.

Pienos odpovédnosti a zaclenéni mensich oddéleni

Jednotliva obvodni oddéleni spravuji vymezené uzemi, ve kterém pusobi v oblasti
bezpecnosti, vefejného poradku a provéfuji oznameni obCand. Na zaklad¢ hustoty osidleni
spravované oblasti a mnozstvi provéfovanych udalosti jsou obvodni oddéleni policie
roz¢lenéna na jednotlivé typy. V souvislosti s typem jednotlivych obvodnich oddélenich
je také na manazery kladena rozdilna odpovédnost a rovnéz jim jsou pfifazovany odlisné
ukoly. Ze statistik vyplyva, ze nejmensi obvodni oddéleni zatazené do IV. typu provétuji
mén¢ skutkd spachanych na jejich tizemi. Z dotaznikového Setieni bylo zjiSténo,
Ze na obvodnich oddélenich II. a III. typu postradaji podiizeni policisté prostor pro diskuzi,
opacné je tomu pravé u policisti IV. typu. Tento fakt mlze byt dan pravé zatizenim
jednotlivych obvodnich oddéleni. Zatimco manaZer na vétSim obvodnim oddéleni
ma zodpovédnost za vEétsi pocet podifizenych policistd a musi se kazdy den vypotadat
s mnohem vice svéfenych ukoll. Nema tedy ndsledné cas vést diskuze s kazdym svym
podiizenym pracovnikem a spiSe pfistoupi k jasnému urceni postupil pti feSeni dané situace.
Z téchto divodl je mozné, Ze manaZzeti vétSich oddéleni neptipousti kompromis pii feSeni
pracovnich zalezitosti a nenechdvaji své podiizené samostatné¢ rozhodovat. Bylo by tedy
mozné zvysit odpovédnost mensim oddélenim, diky t€ém by manaZer mél vice ¢asu k vedeni

diskuze s lidmi, a tak by doslo také k posileni komunikaénich dovednosti. K tomu by mohlo
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dojit zaclenénim mensich oddéleni pti poradani jednotlivych akci, které se konaji na tizemi
vetsich obvodnich oddéleni a jejich zajisténi je na manazerech zodpovidajicich za dané
uzemi. Diky zminiovanému ptesunu odpovédnosti nebo pomoci pii plnéni svétenych tkold,

by mohlo dojit k posileni slabych stranek manazerti vétSich oddéleni.

Motivace

Ptfevaznou cast financi, které by v jiném piipad€ mohly slouzit na hmotnou motivaci
dosavadnich zaméstnancii, od roku 2018 zacala policie vyuzivat jako motivacni prostiedek
pro nove nastupujici a uchazece o praci u policie v podobé naborového ptispévku ve vysi
az 150 tisic korun. To potvrzuje také dotaznikové Setfeni, kdy pouze jeden zaméstnanec
ze vSech dotazovanych je s hmotnou motivaci spokojen a pfipadd mu jako dostacujici.
Diky vysokym narokim a nizké hmotné motivovanosti dochazi k odchodim stavajicich
zaméstnancll nebo prestupiim na jind oddé€leni, kde na né nejsou kladeny takové naroky.
Cast téchto finanénich prostfedkii by mohla byt vénovana na proskoleni manazeri v oblasti
motivace. Manazeti by si mohli osvojit psychologické postupy, ¢i si zdokonalit komunikacni
dovednosti tak, aby byli schopni puisobit pozitivné na své podiizené, které nemaji moznost
motivovat hmotné. Na zdkladé hodnoceni by byly stanoveny cile pro jejich rozvoj
v budoucim obdobi. Tak by mohlo dojit ke snizeni po¢tu ukoncen sluzebniho poméru
¢i pfechodiim z obvodnich oddéleni stavajicich zaméstnanci na jiné specializované soucasti

policie.

Pusobeni na podrizené

Pozice Policie Ceské republiky ve spole¢nosti neni jednoducha, nebot tato slozka
pusobi represivné a preventivné. Piesto se policie snazi byt vefejnosti vniméana pozitivné.
K tomu by méla pfispét 1 iroven manazZerskych dovednosti vedoucich policistl, kteti svym
pusobenim utvareji své podiizené. Ti se nasledné setkdvaji s obCany a je tedy nezbytné
neustdle na své podiizené plisobit tak, aby se jejich dovednosti pozitivné rozvijely.
Takového rozvoje by bylo mozné dosdhnout prosttednictvim pravidelnych Skoleni, feSenim
modelovych situaci, predavanim zkuSenosti mlad$im kolegli sluzbou s policisty
s dlouholetou praxi. Je nutné provadét pravidelna sluzebni hodnoceni, pii kterych bude
vyhodnocovéno dosavadni pusobeni policisty ve sluzebnim poméru a v souvislosti

s tim mu budou stanovovany nové cile, kterych by mél v dohledné dobé dosahnout.
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Toto je jedna z moznosti jak vylepSit pohled na policii ze strany vefejnosti
a proto je dulezité, aby manazefi ve struktufe policic takové nastroje pii pisobeni
na své podiizené vyuzivali a neustdle tak zvySovali schopnosti a dovednosti svych
podiizenych. Tento proces je tfeba neustale opakovat a uzpiisobovat aktudlnim pottebam.
Nemeéni se totiz jenom podminky, ve kterych policie a jeji zaméstnanci pusobi, ale méni
se hlavné policisté, kteti po odslouzenych letech u policie konci sluzebni pomér a ptichazeji
novi, nezkuSeni policisté, které je tieba vhodnym plsobenim manazeri potiebnym

dovednostem naucit.
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6 ZAVER
Cilem diplomové prace bylo feSeni problematiky manazerskych dovednosti
ve zvolené organizaci. Na zaklad¢ takto ziskanych informaci byla navrhnuta konkrétni

opatieni, ktera by vedla k odstranéni ptipadnych nedostatkti, diky ¢emuz by mohlo dojit

ke zvyseni kvality dovednosti.

Prvni cast diplomové prace byla vypracovdna s vyuzitim ziskanych informaci
a znalosti z odborné literatury. Teoretickd Cast prace se zabyvala pojmy souvisejicimi
s problematikou manazerskych dovednosti. Byly zde uvedeny pojmy, jako management
véetné struéného popisu historického vyvoje. Dale zde byl vysvétlen pojem manazer,
jeho osobnost, schopnosti, mékké a tvrdé dovednosti, ale také rizika, se kterymi
se pfi vykonu funkce mize setkat. Literatura byla rovnéZ nastudovdna za ucelem

vypracovani praktické casti.

Analytickd cast prace byla zaméfena na rozbor manaZzerskych dovednosti v ramci
Policie CR s vyuzitim kvantitativnich (dotaznikové Setieni) a kvalitativnich metod (fizeny
rozhovor). Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 95 policisti zatazenych v ramci
Policie Pardubického kraje. O fizeny rozhovor byl pozadan jeden policista vykonavajici

funkci manazera na obvodnim oddéleni II. typu.

Cilem diplomové prace bylo ziskat odpovédi na Ctyfi pfedem stanovené vyzkumné
otazky. Odpovédi mély ptispet k vyhodnoceni stavu manazerskych dovednosti vedoucich
pracovnikii Uzemniho odboru Pardubice a vedoucich jednotlivych obvodnich oddéleni.
Jednim z dil¢ich cilti bylo zjistit, zda se li$i uplatnéni manazerskych dovednosti v souvislosti

s typem oddéleni, tj. s po¢tem podtizenych policisti.

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno na n¢kolik ¢asti, kdy jako prvni byly policistim
polozeny otazky K rozdéleni respondentii do vyzkumnych souborii na zaklad¢ zafazeni
policisti.  Dale méli dotazovani hodnotit stav  manazerskych dovednosti,
kde byla piedpokladana rozdilnost v odpovédich na zakladé zafazeni policistt. Podstatné
rozdily v odpovédich byly u policistl zafazenych na oddéleni Il., 1. typu, oproti odpovédim
policistii zatazenych na oddéleni IV. typu a manazerii. Rozdilnost nazori byla zjisténa

predevsim U dovednosti komunikace, samostatnost, feseni problémd, flexibilita.
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Z oblasti komunikace byla poloZena policistim a manazerim otazka tykajici
se schopnosti vést diskuzi. V této oblasti se ukazalo, Ze odpovédi manazerti a podiizenych
policistli se zna¢né rozchézeji. Z 87 % se manazeti domnivaji, Ze schopnost ovladaji,
s ¢imz souhlasi 90% dotazovanych policisti obvodniho oddé¢leni IV. typu. Zcela opacny
vysledek byl zjistén u policisti II. a III. typu, ktefi tuto schopnost u svych manazera

postradaji.

Na Il. a III typu oddéleni je stejné¢ negativné hodnocena také samostatnost,
kdy se policisté ze 73 % a 72 % shoduji, Ze je manazer nenechava samostatné rozhodovat
pfi plnéni Ukoll. S timto ndzorem se ztotoziluji samotni manazeti z 86 %. Naopak policisté
IV. typu obvodnich odd€leni si mysli, ze dostavaji dostate¢ny prostor od svych nadiizenych

pro samostatné rozhodovani.

Dovednost feSeni problémi navazuje na oblast samostatnosti, kdy se policisté
IV. typu domnivaji z 88 %, Ze jejich manazer jim pfi feSeni problému neni napomocen
a neptispiva svymi dovednostmi, schopnostmi, nazory. Naopak policisté z Il. a Ill. typu

uvadi, Ze se v tomto sméru na svého manazera mohou spolehnout.

Negativn¢ se policisté 1. a III. stavi k oblasti flexibility, kde uvadéji, ze manazeti
v ramci feSené problematiky z90 % a 92 % nejsou ochotni pfistoupit ke kompromisu,
¢ehoZ si je védoma VéEtSina manaZerl. Policisté obvodniho oddéleni IV. typu neshledavaji
V této oblasti zadny problém a zadny z nich v dotaznikovém Setfeni neoznacil moznost

spiSe nebo urcité ne.

V ramci téchto dovednosti bylo navrhnuto opatfeni o pfenosu odpovédnosti a pomoci
pii potadani udéalosti na méné vytiZené organiza¢ni clanky. Diky tomuto opatfeni by mohlo
dojit k posileni jednotlivych dovednosti pfedev§im u manaZert odpovidajicich za obvodni
oddéleni II. a III. typu, na které jsou kladeny vys$si pozadavky nez manazery IV. typu,
ktefi by se v ramci zapojeni mohli pfiucit novym postuptim a pfispét tak svym podiizenym

pii rozhodovani svymi schopnostmi, nazory, dovednostmi.

V dalSich oblastech zafazenych pod jednotlivé dovednosti jiZ nenalezneme
vyznamné rozdily v hodnoceni. VSechny dotazované skupiny se u odpovédi v mnoha
ptipadech spise shoduji. Na piijatelné tirovni je dle vysledku motivace a to piedevsim oblast

nehmotné motivace, ke které se negativné vyjadiilo pouhych 10% dotazovanych.
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Naopak je tomu vsak Vv oblasti hmotné motivace, kde se s kladnym hodnocenim nesetkame.
Toto zjisténi neni piekvapivé, vzhledem k povaze dané organizace. ManaZefi nemaji
dostatek finan¢nich prostiedkli na udélovani odmeén. Proto bylo navrhnuto opatieni v oblasti
motivace, tak aby byla udrzena pfedev§im souCasnd urovenni nehmotné motivace,
ktera je zde z duvodu jiz zminovaného typu organizace stézejni a manaZer by ji m¢l plné

ovladat.

Velmi kladné zde byla hodnocena dovednost organizace prace a planovani casu,
kdy z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se jednd o velmi dobfe zvladanou dovednost.
Ze vsech dotazovanych skupin byla organizace prace. Pouhych 11,06 % dotazovanych
si mysli, Ze zde manazefi maji jisté nedostatky. Tyto odpovédi mohou byt ovlivnéné praxi,
kdy planovani casu muze byt naruSeno neocekdavanymi udélostmi, které je potiebné
neodkladné tesit. Policisté se domnivaji, Ze organizace prace a planovani Casu je jednou
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jednotlivych dovednosti, které byly soucasti dotaznikového Setfeni. Organizace prace

byla také uvedena manazerem v fizeném rozhovoru jako jedna z nejdilezitéjsich dovednosti

pro vykon jeho pozice.

Jak bylo ptedpokladano, nejvétsi rozdilnost v uplatnéni manazerskych dovednosti
nalezneme v souvislosti s typem daného obvodniho oddéleni. Tento ptedpoklad se v mnoha
ptipadech naplnil. Znaéné rozdily v hodnoceni jednotlivych oblasti tykajicich se dovednosti
manazera ukazuji, Ze se ve vétSiné€ piipadi odliSuje ndzor dotazovanych policistil z oddéleni
IV. typu a manazert od policistii zafazenych na odd¢leni II. a III. typu. | pfes o¢ekavani
zaporného hodnoceni zvladani jednotlivych dovednosti z Setfeni vyplynulo, Ze manaZerské

dovednosti na vybranych organizaénich ¢lancich Policie Ceské republiky je na dobré Girovni.
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Obvodni oddéleni Policie
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8 PRILOHY

Priloha é. 1 — Dotaznik

Dobry den.

mé jméno je Milan Blazek a jsem studentem 2. ro¢niku magisterského studia na Ceské
zemedelské univerzité v Praze.

Dovolte mi obratit se na Vas sprosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. ktery poslouzi
pouze pro zpracovani praktické ¢asti mé diplomové prace na téma Manazerské dovednosti.

Cilem praktické ¢asti je zhodnoceni soucasného stavu manazerskych dovednosti na urovni
vedoucich a zastupci obvodnich oddéleni. Uzemniho odboru Pardubice.

Dotaznikové setieni bude probihat zcela anonymné, ale diky zodpovédnému vyplnéni by mohlo
dojit ke zlep$eni soucasné tirovné manazerskych dovednosti.

Piedem dékuji za Vasi ochotu a pomoc.

DOTAZNIK PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

1. Uvodni otazky
Jaké je Vase pohlavi?

a) muz
b) Zena

Jafké je Vase zarazeni?
a) Uzemni odbor Pardubice
b) Oddeéleni II. typu
¢) Oddéleni ITI. typu
d) Oddéleni IV. typu
Pocet podrizenvch pracovnikii?
a) pocet policistil nizéi nez 15
b) 15 az 30 policist
¢) 30 az 60 policisti
d) vice nez 60 policisti

Déllka vvkondvané fumkce?

a) ménénez S let
b) 5az 10 let
¢) 10 leta vice
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2. Hodnoceni vlastnich dovednosti
Zodpovezite prosim jednotlivé otdazky, podle toho, jak si mysiite, Ze danou dovednost
ovlddcdre ¢i nikoliv. Vybranou moznost prosim zaskrmeéte kiizkem (x).

1. Myslite si. Ze dokazZete vést s podiizenymi diskuzi?
| spise ano | | urcité ano | | spisene | | urcité ne | |

2. Dokizete reagovat na vyvoj a vybrat nejlepsi i‘eSeni vzhledem k okolnostem?
| spiSe ano | | ur€ité ano | | spise ne | | urCite ne | |

3. Mite moznost hmotné motivovat své podiizené?
spiSe ano | | urcité ano | | spise ne | | urité ne | |

4. Nechavate své podiizené, aby se samostatné rozhodovali pii plnéni svéireného
tikolu?
| spise ano | | ur¢ité ano | | spise ne | | urcite ne | |

5. Jste ochoten/a v rimci i'eSeni pracovnich zalezitosti pristoupit ke kompromisu?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

6. Umnite si stanovit jasné priority a rozplanovat sviij ¢as?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

7. DokizZete ocenit pi'inos spoluprace ostatnich a poskytnout jim zpétnou vazbu?
| spise ano ‘ ‘ urcité ano ‘ ‘ spise ne ‘ ‘ urcité ne | ‘

8. Mite schopnost samostatné i‘'esit problémy a nevyhybat se jim?
| spise ano ‘ ‘ urcité ano ‘ ‘ spise ne ‘ ‘ urcité ne | ‘

9. Ovladate schopnost delegovat tikoly na své podiizené a dohliZzet na jejich
plnéni?
| spiSe ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

10. Dokazete pracovat pod tlakem?
| spise ano ‘ urcité ano ‘ ‘ spise ne ‘ ‘ urcité ne | ‘

M W W

11. Pomih:ite svym podiizenym pii i‘eSeni problému Vasimi nazory, dovednostmi
a schopnostmi?
| spisSe ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

12. Mate moznost vyuzit nehmotné odmény a formy motivace zaméstnancia?
| spiSe ano ‘ ‘ urcité ano ‘ ‘ spise ne ‘ ‘ urcité ne | ‘

13. Jste ochoten prijimat nové myslenky, napady, piistupy a hledat zpisoby
jak inovovat metody a postupy prace?
| spise ano \ \ urcité ano

spise ne \ \ urcité ne | \
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14. Jste schopen/a vyhodnotit podstatu informaci?
\ spise ano \ \ ur¢ité ano | \ spise ne \ \ urcite ne \ \

15. Umnite se prizptsobit zménam a ovladate asertivni chovani?
\ spise ano \ \ urité ano | \ spise ne \ \ urcité ne \ \

16. DokaZete zcela jasné a srozumitelné prenést informace, ¢i tkoly svym
podiizenym?
‘ spise ano ‘ ‘ urcité ano | ‘ spise ne ‘ ‘ urcité ne ‘ ‘

3. Dovednosti manazera

Prosim vvberte z wvedenvch deseti dovednosti, tri moznosti, které jsou dle Vaseho
ndazoru pro vwkon Vasi funkce nejdiileZitéjsi. Zvolené mozZnosti zaskrnéte (x).

Dovednosti Hodnoceni
Administrativii cinnost
Komunikace

Kontrolni ¢innost
Kooperace
Organizovani
Preddavani informaci
Prijimcni odpovédnosti
Rozhodovani

Reseni problémi
Znalost prevnich norem

4. Dovednosti podiizenych

Prosim vvberte = uvedenvch deseti dovednosti, tri moznosti, kterych si nejvice cenite
u svweh podrizenveh. Zvolené moznosti zaskrmeéte (x).

Dovednosti Hodnoceni
Administrativai ¢innost

Altivii pristup

Odpovédnast za vvkonanou prdci
Peclivost

Prijment rizik

Samostamost

Schopnost plnéni svéremvch tikolii
Schopnost ucinit rozhodnuiti
Znalost prevnich norem

Znalost problematiky
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DOTAZNIK PRO POLICISTY
1. Uvodni informace
Jaké je Vase pohlavi?
a) muz
b) Zena
Jaké je Vase zarazeni?
a) Oddéleni II. typu

b) Oddéleni ITI. typu
¢) Oddeleni V. typu

Jak dlouho jste ve sluZebnim poméru?

a) ménénez S let
b) 5az10let
c) 10avice

2. Hodnoceni dovednosti manaZera

Zodpovezte prosim jednotiivé otazky, podie toho, jak si myslite, Ze danou dovednost
Vas manazer ovidda c¢i nikoliv. Vvbranou moZnost prosim zaskrmete kiizkem (x).

1. Myslite si, Ze vedouci dokaze s Vami vést diskuzi?
| spise ano | | ur€ité ano | | spise ne | | urcite ne | |

2. Dokaze reagovat na vyvoj a vybrat nejlepsi i'eSeni vzhledem k okolnostem?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

3. Mai moznost Vas hmotné motivovat?
spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

4. Nechiva Vis manazer, abyste se samostatné rozhodovali pii plnéni svéireného
tukolu?
‘ spise ano ‘ | urcité ano ‘ ‘ spiSe ne ‘ ‘ urcité ne | ‘

5. Je ochoten/a v ramci i'eSeni pracovnich zalezitosti pristoupit ke kompromisu?
spise ano ‘ | urcité ano ‘ ‘ spise ne ‘ urcité ne | ‘

6. Umni si stanovit jasné priority a rozplinovat svij ¢as?
‘ spise ano ‘ | urcité ano ‘ ‘ spise ne ‘ ‘ urcité ne | ‘

7. Dokaze ocenit piinos spoluprace ostatnich a poskytnout jim zpétnou vazbu?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urCite ne | |

8. Ma schopnost samostatné ieSit problémy a nevyhybat se jim?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |
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9. Ovlada schopnost delegovat tikoly a dohlizet na jejich plnéni?
| spise ano | | urcite ano | | spisene | | urcité ne | |

10. Dokaze pracovat pod tlakem?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

11. Pomaha Vam pii i'eSeni problému svymi nazory, dovednostmi a schopnostmi?
| spise ano | | urcite ano | | spisene | | urcité ne | |

12. M moznost vvuzit nehmotné odmény a formy motivace?
| spise ano | | urcite ano | | spisene | | urcité ne | |

13. Je ochoten prijimat nové myilenky, napady. pristupy a hledat zpisoby
jak inovovat metody a postupy price?
| spise ano | | urcité ano | | spise ne | | urcité ne | |

14. Je schopen/a vyhodnotit podstatu informaci?
| spise ano | urcité ano | | spisene | | urcité ne | |

15. Umi se piizpusobit zménam a ovladat asertivni chovani?
| spiSe ano | urcité ano | | spisene | | urcité ne | |

16. Dokaze zcela jasné a srozumitelné pi‘enést informace, ¢i ukoly?
‘ spise ano ‘ | urcité ano ‘ | spiSe ne | ‘ urcité ne ‘ ‘

3. Dovednosti manazera

Prosim vvberte = uvedenvch deseti dovednosti, i moznosti, které jsou dle Vaseho
ndzoru pro vwkon manazerské funkce nejdileZitéjsi. Zvolené moznosti zaskrmeéte (x).

Dovednosti Hodnoceni
Administrativai ¢innost
Komunikace

Kontrolni ¢innost
Kooperace
Organizovani
Preddvdni informaci
Prijimani odpovédnosti
Rozhodovani

Reseni problémii
Znalost pravnich norem
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4. Vase dovednosti

Prosim vyberte = invedenvch deseti dovednosti, t'i moznosti, o ktervch si myslite, Ze jimi
disponujete. Zvolené moznosti zaskrtnéte (x).

Dovednosti Hodnoceni
Administrativai ¢innost

Aktivani pristup

Odpovédnost za vvkonanou prdci
Peclivost

Prijment rizik

Samostatmost

Schopnost plnéni svérenyieh tikolit
Schopnost ucinit rozhodnuti
Znalost prenmich norem

Znalost problematiky
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