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MANAZERSKE ZNALOSTI A DOVEDNOSTI

MANAGERIAL KNOWLEDGE AND SKILLS

Souhrn

Diplomova prace ,,Manazerské znalosti a dovednosti®“ se zabyvala teoretickym piehledem
manazerskych znalosti a dovednosti a praktickym znazornénim uziti téchto znalosti a
dovednosti v praxi.

Teoreticka €ast popisuje zakladni pojmy, jakymi jsou management, manazer, manazerské
role, funkce, planovani, delegovéani, komunikaci.

Prakticka ¢ast analyzuje situaci ve sledované organizaci na zakladé vyhodnoceni vysledki
dotazniku.

V zavéru prace shrnuje ziskané poznatky z obou ¢éasti prace a na zaklad¢ teoretickych
podkladli a praktickych zkuSenosti a vysledkli dotaznikii navrhuje feSeni pro zlepSeni

manazerské prace za pomoci efektivnich nastroj.

Summary

The thesis ,,Managerial Knowledge and Skills* focused on a theoretical overview of
managerial knowledge and skills and on illustrating a practical application of these
managerial knowledge and skills in practice.

The theoretical part describes the basic concepts such as management, manager,
managerial role, function, planning, delegation, communication.

The practical part analyzes the situation monitored in the organization based on the
evaluation results of the questionnaire.

The conclusion summarizes the knowledge of both parts of the work and based on a
theoretical background and practical experience and on questionnaire results, proposes
solutions how to improve managerial work with the help of effective tools.
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1.Uvod

Tématem diplomové prace jsou manazerské znalosti a dovednosti. Prace se zamcétuje
na vycet manazerskych znalosti a dovednosti nezbytnych pro relevantni, odpovédnou
a smysluplnou manazerskou praci. Na zdklad¢ dil¢ich pojednani o urcitych znalostech
a dovednostech, které prispivaji k efektivnimu a ramcovému naplnéni manazerské funkce,
bude prace tyto znalosti analyzovat dle pozadovanych Kkategorii vyplyvajicich
z manazerského pracovniho stylu na zaklad¢é vypracovaného dotazniku, ktery je i soucasti
diplomové prace.

Pracovni pozice manaZera vykazuje celou fadu specifickych pracovnich postupi, metod,
vlastnosti, znalosti a dovednosti, které sméfuji k jednotnému, a nejcastéji predem jasnému,
cili. Vznika tak urcitd posloupnost pracovni napln¢€ - planovani, kouc¢ovani, komunikace,
motivace, hodnoceni, plnéni zadanych cilti apod. — ktera podporuje nejen praci manazera,
ale celého manazerského tymu. Pokud jsou jednotlivé slozky pracovniho manazerského
postupu v symbidze, da se oekavat pozitivni vysledek a splnéni zadaného tikolu, projektu.
Ptredpokladem pro vyklad manaZerskych znalosti a dovednosti je znalost manaZerského
prostiedi a manazerské osobnosti. Z tohoto pohledu prace obsahuje praktickou cast
v podobé vypracované¢ho dotazniku, ktery si klade za cil vyhodnotit z daného poctu
dotdzanych ty manazerské znalosti a dovednosti, které jsou samotnymi manaZery
vyhodnoceny jako pfijatelné, pozitivni a Gcelné, a naopak. Za pomoci dotazniku je mozné
urcit, které slozky manazerské profese jsou chapany jako pfinosné ¢i nikoliv, a tim padem
je mozno podpofit €1 vyvratit teoretické chapani problematiky.

Vzhledem ke skuteCnosti, Ze manazerska profese se neustale vyviji, jsou manazerské
znalosti a dovednosti sméfovany k dosazeni takovych kvalit, aby vytvarely vhodné

prosttedi pro manaZzersky zdatilou a G€innou pracovni strategii.

10



2. Cil prace a metodika

Cilem této diplomové prace je zjistit, které znalosti a dovednosti manazefi pii své praci
prace jsou popsany zakladni pojmy, charakterizované jednotlivé manaZzerské znalosti a
dovednosti.

Praktickd ¢ast analyzuje situaci ve sledované organizaci na zékladé vyhodnoceni vysledki
dotazniku. Nemén¢ dilezitym cilem je také zhodnoceni zjisténych skutecnosti, nalezeni

silnych a slabych stranek a navrh na zlepSeni.

2.1. Metodika

K vypracovani diplomové praci byla zvolena technika dotazovani. Dotazovacim nastrojem
byl standardizovany dotaznik. Dotaznik byl rozdé€len do dvou ¢&asti. Prvni ¢ast zjistuje
konkrétni manazerské znalosti a dovednosti. Druhd ¢éast obsahuje otazky tykajici se

samotné prace manazera.

K dosazeni cile této prace bylo pouzito:

o  Studium dostupnych pramenu a praktické zkuSenosti z n€kolikaleté¢ Cinnosti ve
sledované organizace.

e Metoda popisu a komparace — srovnavani zkoumanych jevt u objektu zkoumani.

e Analyza, pozorovani, metoda dotazniku a tak poznéni jednotlivych stranek, které
¢leni skutecnosti na ¢ésti.

e Syntéza - souvisi s analyzou, odhaluje vnitini souvislosti, vztahy a strukturu a tim
celkovou povahu jevu.

e Dedukce - jako odvozeni od obecného k vyvozeni jednotlivého zavéru.

V zavéru prace je navrzeno tfeSeni na zékladé zkoumdani objektu a zpracovani tdajl.

Zhodnoceni ziskanych poznatkli by mélo vést ke zlepSeni manaZerské prace ve

sledované organizaci.
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3. Literarni reSerse

Kreativita, dovednosti, schopnosti, znalosti, orientace ¢i samostatnost jsou dil¢i prvky
V pracovnim nasazeni konkrétniho manazera, ¢i managementu obecné. Vzhledem ke
slozitému clenéni danych aspektii je vhodné poukazat na ty, které jsou nedilnou soucasti
pracovniho nasazeni dobrého manazera. Bez efektivnich znalosti a dovednosti, které se
zdaji byt ve svétu managementu samoziejmé a ocekavané, by nemohl byt zarucen precizni

pristup k manazerské profesi s efektivnim vystupem.

Aby tato prace mohla uréit a rozpoznat vhodné znalosti a dovednosti pro efektivni
manazerskou ¢innost, je nutné se orientovat v zakladnich manazerskych terminech, jakymi
napiiklad jsou: management, manazer (s tim souvisi napf. manazerska role, funkce ¢i

manazerska rozhodnuti), organizace a fizeni, styly vedeni nebo komunikace.

3.1 Management

Managementem se rozumi proces tvorby a udrZzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci
pracuji kolektivné, ve skupinach, a efektivné dosahuji vybranych cili. Zakladni definice

vyzaduje nasledujici rozsifeni:

e Jak manazefi realizuji funkce fizeni, a to planovani, personalistiku, organizovani,
vedeni a kontrolovani.

e Jak je aplikovan management v organizaci.

e Jak je management aplikovan manazery na dil¢ich fidicich urovnich.

e C(Cilem vSech manaZer je vytvaret zisk.

e Rizeni je uzce spjato s produktivitou. To zahrnuje téz efektivnost a uéinnost.

(Koontz,Weihrich, 1993, s. 16)
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3.2 Manazer

Elementarni vysvétleni zni, Ze manazer je osoba, které je svéfen tym spolupracovniki,
s jehoz pomoci plni stanovené cile. V takovém piipad¢é vychazi z tzv. formalni autority.
Je-1i manaZer vnimén kladné, miize ziskat autoritu jako osobnost nebo autoritu na zaklad¢
svych znalosti. Autorita, zejména na zéklad¢ znalosti, je velmi diillezitd. ManaZzer ziskava
vaznost a uznani, spolupracovnici jej pfijimaji jako skvélého odbornika. Ale koncentrovat
se viidici praxi pouze na budovani autority na zékladé¢ znalosti neni dostacujici.

(Khelerova, 2010, s. 78)

vewr

odbornikem. N¢které vyzkumy ukazuji, Ze mnozi uznavani odbornici v fidici funkci
naprosto selhali. Jejich slabinou byl c¢asto nevhodny zpisob komunikace, pfilisny
individualismus, nezdjem o svilj tym, netaktnost pii argumentaci nebo nerozhodnost.
Presto, ze m¢li autoritu z hlediska odbornika, neziskali autoritu jako vid¢i osobnost. Je
evidentni, Ze osobnost manazera ma podstatny vliv jak na atmosféru, kterd v tymu panuje,

tak na jeho vykon. (Khelerova, 2010, s. 78)

Mimo to, ze manazer definuje spravnym lidem spravné cile, m¢l by udélat maximum pro
to, aby lidem zajistil vSe potiebné pro plnéni jejich ukold a vhodné je motivoval. Manazer
neni UspeSnym a neziskava diavéru tim, ze své cile asto meéni na zéklad¢ intrik nebo
VvV z4jmu svého osobniho prospéchu. Dlvéra se ztraci rychle, ale tézko se znovu ziskava.
ManaZer by proto nemél sledovat jen své vlastni z4jmy a postaveni uvnitt firmy, a nemél
by usilovat o neadekvatni cile, které by byly naplnény na ukor jeho spolupracovniki. |
dalsi manazerska schopnost je diilezitd — schopnost empatie. Dokazat se vcitit do druhého,
umét odhadnout jeho potieby. I nejvytiZzenéjs$i manazer by si m¢l udélat Cas na to, aby se

svymi lidmi komunikoval. (Khelerova, 2010, s. 79)

3.3 Osobnost manazera

Lidé se od sebe li§i svymi individudlnimi strankami, které jsou nazyvany rysy osobnosti.
Tyto rysy ovliviiuji efektivni vykon manazerskych a odbornych aktivit. Manazerovi jeho

osobnost pomaha vytvofit si sviij pracovni model, ktery urCuje zplisob vyuziti Casu a
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organizace vlastni prace. Kazdy manazer by mél proto poznat stranky vlastni osobnosti
jako zaklad svého dalSiho rozvoje a zaméfit se na odstranéni problematickych znaki svého

pracovniho typu. (Sulef, 2008, s. 3)

3.3.1 Rysy osobnosti manaZera

Osobnost je jedine¢nym propojenim psychickych rysu, které charakterizuji jednotlivce.
Urcuje zptisob, jakym vnima okolni déni, jak se chova v rozli¢nych situacich i zdméry,
kterych chce docilit. Vyrazné se projevuje ve vysledcich prace i ve vztazich vici ostatnim.

(Sulet, 2008, s. 3)

Psychické rysy se ¢leni na:
e ‘“schopnosti, dovednosti a znalosti,
e vlastnosti,

e potieby, motivy, postoje, hodnoty. ,, (Sulef, 2008, s. 3)

Schopnosti

Schopnosti se rozumi kapacita osobnosti vykonavat ¢innost. Vzniké z tzv. vlohy, kterd je
Vv organismu zakodovana geneticky. Vloha miiZze byt v prib¢hu zivota uplatiiovana, a tim
se rozviji — vznika schopnost.

Schopnosti Ize ¢lenit na:
e rozumové (kognitivni, intelektudlni, dlezité zejména pii feSeni problémil)
e mechanické (zahrnuji porozuméni vztahlim mezi predméty a ovladani jejich ¢asti)

e psychomotorické (zru€nost, koordinace o¢i a rukou, motorické a manipulacni

schopnosti). (Sulef, 2008, s. 4)

Rovnéz vychova a vzdélavani ptispivaji k rozvoji potfebnych schopnosti manazera
podniku. Proces vychovy a vzd€lavani spolu tzce souviseji a vzajemné se vyznamné
ovliviiuji. Vychovu je mozno chépat jako urcity proces vytvareni osobnosti clovéeka.
Edukativmi slozka ptedstavuje formu dotvafeni a rozvoje osobnosti. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2007, s. 60). Neoodiskutovatelna nezbytnost vzdélavani je dana pfedev§im
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rychlymi zménami na trzich zplsobenymi globaliza¢nimi tlaky a s tim souvisejicim
vznikem novych oblasti podnikani, rozvojem novych technologii a novych pracovnich

aktivit. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 61)
Inteligence

Rozumové schopnosti jsou pro manazera dulezité a byvaji oznacovany jako inteligence.
Inteligence je schopnost jedince myslet rozumové, jednat Géelové a efektivné zachazet se
svym okolim. Pro manazera jsou vyznamné piedevSim tyto rozumoveé schopnosti:
(Sulet, 2008, s. 4)

e “koncepcni mysleni

e operativni mySleni

e  pruznost mysleni” (Sulef, 2008, s. 5)

Znalosti, dovednosti a zkuSenosti

Teoretické informace a poznatky o jejich souvislostech jsou oznacovany jako znalosti,
které lze ziskat studiem. (Sulef, 2008, s. 5). Znalosti interpretuji dynamickou kombinaci
rozsahu znalosti, hodnot, informaci v kontextu a ndhledu, ktery poskytuje model pro
hodnoceni a zaleniovani novych zkuSenosti a informaci. Znalosti jsou zhodnoceny na
zéklad¢ dopadu na dané rozhodovani a jednani, k némuz vedou, a pfi némz jsou vyuzity.
Znalosti jsou obsazeny ve zkuSenostech, zékladnich pravdach, Gsudcich a také v intuici.

(Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 58).

Pro manazera z hlediska potieby a uspésnosti, jsou dulezité predevsim:
e “odborné znalosti

e znalosti management” (Sulef, 2008, s. 5)

Dovednosti ¢lovéka interpretuji jeho zpusobilost a dispozice umoziujici konat urcité
¢innosti. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 59). Dovednosti jsou praktickymi ndvyky a
ziskavaji se vycvikem a praxi. U manaZera se jedna zejména o:

e organizaci prace a fizeni Casu,

e vedeni lidi, jejich motivovani a delegovani

e komunikaéni dovednosti a vyjednavani. (Sulef, 2008, s. 5)
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Standardy dovednosti by mély pfesné vychazet z pozadavku, které je tieba na urcitych

postech naplnit. Diilezitd je jednoznacnost, srozumitelnos pro vSechny zainteresované a

snadnd hodnotitelnost. Standardy jsou obecné vnimany jako ndastroje, které mohou

jednotlivé podniky vyuzivat ke komparaci schopnosti svych manazera. (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2007, s. 59)

Manazerskych dovednosti je mozné vyuzit v:

v odhalovani a eliminaci nedostatki v dovednostech
ve zvySovani efektivity prace
ve zvySeni vlivu na podnikovou politiku v oblasti vzdélavani a rozvoje

ve zvySovani vlivu na partnery pfi dodavkach vzdelavacich aktivit.

Managementu standardy pomahaji uvédomit si soucasnou uroven dovednosti, mezery,

které u uréité skupiny manazeri podnik ma, a zarovenn demonstruji, na co je tieba se

zaméfit v jejich dal$im rozvoji. Je tim zvySovana nejen vykonnost jednotlivych manazert,

ale 1 vykonnost podniku jako celku. Jsou velmi dobrym vychodiskem pro nastaveni

pozadované urovné dovednosti manazerti podniku. (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 59)

Manazerské dovednosti se déli na:

Technické dovednosti reprezentuji znalosti a zbé&hlost v ¢innostech zahrnujicich

metody, procesy a postupy. Znamenaji praci s nastroji a specifickymi technikami.

Lidské dovednosti ptedstavuji schopnost pracovat s lidmi, tj. vytvaret skupinové
usili, uskuteciiovat praci v tymu, vytvaret prostiedi, ve kterém se lidé citi bezpecné

a mohou svobodné vyjadfovat své ndzory.

Koncepéni dovednosti jsou chapany schopnost vidét ,.celkovy obraz‘, tj. mit
schopnost rozpoznat signifikantni prvky dané situace a porozumét vzajemnym

vztahtim mezi nimi.

Projekéni dovednosti piedstavuji schopnost feSit problémy takovym zpusobem,
ktery piindsi firmé zejména uzitek. Aby byly Cinnosti vrcholovych manazeri
efektivni, musi nejen vidét dany problém, ale musi mit i schopnosti a dovednosti
nalézat jejich praktické feSeni. Jestlize v§ak manazefi problém jenom vidi a stavaji

se jeho ,, pozorovatelem®, pak selhdvaji. Manazefi musi byt schopni nachazet
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pouzitelné feSeni problému vzhledem k danym okolnostem, které s problémem

souviseji. (Koontz, Wiehrich, 1993, s. 18)

ZkuSenosti jsou souhrnem prozitych situaci obohacujicich manazerovo poznani a

umoziujicich mu spravné odhadovat dalsi vyvoj ¢i reakce okoli. Ziskat je I1ze jediné praxi.

(Sulet, 2008, s. 5)

3.4 Osobnost a vlastnosti manazera

Vlastnosti osobnosti vyjadiuji relativné staly vzorec chovani jednotlivce. Clovék s danou

vlastnosti jedna v danych situacich standardnim zptisobem.

Dominance totiz znamena soutézivost, sebejistotu a agresivitu. V historii byla
pokladéna za rozhodujici rys manaZeri. (Sulet, 2008, s. 5). S dominanci souvisi
vlastnosti jako je rozhodnost, pribojnost, schopnost sebeprosazeni, ochota brat na
sebe odpoveédnost a podstupovat riziko. Takové vlastnosti jsou zadouci u kazdého
manazera. Je mozno fici, Ze celoZivotnim ukolem nékterych manaZerti je
zuslechtovat rysy pfirozené agresivity, u jinych posileni dominance v pfistupu
k podtizenym. (St&panik, 2010, s. 31). Dominantni manaZer je schopny prosadit
svou vuli 1 ptfes silny odpor okoli a umi piekondvat nejriiznéjs$i piekazky. Na
druhou stranu ma takové vedeni vétSinou negativni dasledky. SniZuje motivaci
veétSiny pracovnikil, vyvolava v nich pocit nedocenéni a v nepfitomnosti manazera

vede k zahalce a odbyvani prace.

Asertivita by mohla byt chapana jako pfiméfena Urovent dominance. Vyjadiuje
jednani, které manipuluje s ostatnimi a pfitom brani jedince proti manipulaci ze
strany jinych. (Sulef, 2008, s. 5). ManaZer Zije neustale v mezilidskych vztazich.
Casto &eli otazkou, jak jednat, aby slidmi ani nemanipuloval, ani zbyte¢nd
neustupoval. Rozpor mezi tim si ob¢as uvédomuje, tedy co fekl a udélal, a tim, co
ve skute¢nosti proziva. Nékdy je pronasledovan pocity viny, ze svlj poZadavek ¢i
myslenku prosazoval nebo obhajoval az piili§ tvrd€, razantn€, snad az bezohledné.
Naopak jindy muze zazivat pocit vlastni neschopnosti, uzkosti z toho, Ze nebyl

aktivni, Ze rychle ustoupil, Ze nehdjil dostate¢né svllj nazor ¢i chovani. Jednou

17



z cest, ktera vede ke vzijemné oteviené komunikaci na pracovisti, je asertivni
chovani. Manazer, ktery ovlada asertivni komunikaci dokaze jasné a presvédcive
sd¢lovat své pozadavky, potieby a pocity ostatnim, aniz by se pfi tom jakkoliv
dotykal jejich lidskych prav. I pies to, Ze je manazer vi¢i mnoha spolupracovniklim
V nadfazené pozici a roli, m&l by umét bez dominance a degradovani druhych
verbaln¢ i neverbalné vyjadfit, co od druhych potiebuje nebo vyzaduje, aniz by
Vv nich vytvaiel dojem, Ze jsou do néfeho nuceni. Obsah asertivniho sdé¢leni
respektuje prava druhych a je pfiméeieny situaci a jinym okolnostem. Manazer neni
pouze Vv roli mluvciho, pivodce sdéleni, byva také casto terem nevybiravych
slovnich atakti. V takovém pifipadé mu asertivita pomaha jako obrana pied
pfipadnou manipulaci ze strany ostatnich. Asertivni manazer je klidny a sebejisty,
neboji se podstoupit riziko, i setrvava na svém stanovisku. Asertivni manazer vi, ze
by mohl udé€lat chybu, ale neobava se toho. Uvédomuje si své sily i své slabosti.
Akceptovani vlastnich schopnosti napomaha realistickému stanovovani cild, a tak
manazer nedostava sam sebe do situaci, v nichZ mize mit pocit selhani. Chyby
vnimd jako pfilezitosti poucit se a propfist¢ jednat lépe. Asertivita umoziuje
manazerovi jednat Iépe a vyjednavat, uskute¢iiovat kontroverzni opatieni, sdélovat
nepiijemnd rozhodnuti, urovnavat konflikty, fidit 1épe porady a viibec zvladat 1épe
uskali ve své manaZerské roli  voblasti  mezilidskych  vztahd.

(Jifincova, 2010, s. 73)

Emociondlni labilita, nazyvana také jako neuroticismus, muze mit rtizné formy
jakymi jsou: nedostatek sebejistoty, pfilisnd opatrnost, neduvérivost, izkost, snadné
rozruseni. Kazda manazerskd pozice pfindsi urcitou davku stresu - mnoho ukold,
manipulace s vysokymi finan¢nimi obnosy, pocit ohrozeni konkurenci, jednani
S nepiijjemnymi lidmi, boj o svou pracovni pozici a predpokldda silnou miru

odolnosti vii¢i ohrozujicim vliviim a vy&erpani. (Sulef, 2008, s. 5)

Uspé&sny manazer se zpravidla vyznacuje témito vlastnostmi osobnosti:

asertivitou
citovou stabilitou
komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni

vciténim se do jinych lidi
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e odpovédnosti, vytrvalosti a dislednosti

e pruznosti (Sulet, 2008, s. 6)

Postoje
Postoje vyjadifuji miru snahy, ochoty a loajality konkrétniho ¢lovéka k ostatnim lidem,
predmétiim, skutecnostem. (Plaminek, 2003, s. 58). Dulezité, z hlediska manazerti, jsou
zejména postoje vuci organizaci, spolupracovnikiim, nadfizenym, své praci i sob¢ samému.
Vytvéteji spokojenost a motivuji, nebo naopak mohou vyvolat negativni jevy. Pro tispéch
manazera jsou vyznamné postoje:

e ‘“orientace na vykon, na vysledek préce,

e  orientace na zakaznika,

e  orientace na tym,” (Sulef, 2008, s. 7)

e |oajalita vici firme.

Dulezité pro posouzeni organiza¢niho klimatu je zjistovani postoji. Ovliviiovani postojii
pracovnikll nevysta¢i pouze s predkladanim argumentd ¢i informaci. Nejsiln€j$im
aspektem postojii je emociondlni stranka. Pisobeni na racionalitu pracovnikii musi byt
spojeno s pasobenim na jejich city, ma-li byt G¢innym. Lidé se ostychaji pfijmout logické
argumenty, které mohou byt pravdivé, ale které odporuji jejich piesvédceni.

(Sulet, 2008, s. 7)

Hodnoty

Hodnotami se rozumi skutec¢nosti, zpisoby jednani, cilové stavy, které lidé povazuji za
dilezité. DuleZzita rozhodnuti v zivotech lidi jsou ovlivnéna jejich hodnotovym systémem,
preferovanym Zebfickem hodnot, které se projevuji v kariérovém zaméteni. Dilezité
pracovni hodnoty pro manaZzera jsou:

e finance

e prace

e jistota postaveni

e profesni rist

e profesni postaveni
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e pratelé, spolupracovnici
e oOrganizace
(Sulet, 2008, s. 7)

3.5 Organizace priace manaZera

Dokud se manazer nezorganizuje sam, nemuze efektivné organizovat druhé. Pokud ma byt
prace manazera efektivni, musi byt fizena. Efektivné zaméfit své Usili umoziuji pouze
dobie stanovené cile, které jsou spolecné se spravnym definovanim priorit zakladem pro
planovani ¢asu. Dobry manazer se také musi umét branit ¢asovym ztrdtdm a plisobeni
pracovniho stresu. Efektivita Gsili manazera v prvni fad¢€ souvisi s ujasnénim jeho cilt.
Sice by se bez cile v budoucnu manazer nékde ocitnul, ale s nejvétsi pravdépodobnosti by
to bylo pravé tam, kde by si to ptral. Nestaci vSak stanovit si cil. Jeho dosaZeni si musi také
promyslet, rozhodnout se, jakym zptisobem ho chce dosdhnout, za jakych podminek a co
k tomu bude potieba. To je nazyvano planovanim. S tim souvisi potieba rozhodovat o
ukolech nutnych pro uskutecnéni planu. Bez kontroly, kterd se v zasadé provadi komparaci
reality s planem, by si manaZer nikdy nemohl byt jisty, zda svého cile dosahne. Zjisti-li pak
vyboceni od planu, musi pfijmout napravné opatieni, diky kterému muize dojit svého cile.

(Sulet, 2008, s. 35)

3.6 Manazerské role

Manazer, jehoz zékladni roli je proménéni schopnosti a odbornosti druhych ve vykon
vSech, potiebuje splnit dva Ukoly: definovat situaci a zatizit odpovédnosti. Definovat
situaci znamena nejen urcit pocatecni stav a cilovou predstavu, ale predevsim byt tim, kdo
ma situaci v rukou, determinuje ji. Nenecha si ji utvaret témi, které ma vést, 1 presto jejich
podnéty bere vazné a inspiruje se jimi. Zatizit odpovédnosti znamend vtadhnout druhého do
feSeni, cehoz manaZer nejlépe dosdhne tim, ze dadva lidem zodpovédnost, aniz se ziika své

zodpovédnosti. (Hronik, 2008, s. 18)

,Henry Mintzberg na zéklad€ rozsdhlych analyz ¢innosti vrcholovych manazert vymezil

tfi role manazera®: (Hronik, 2008, s. 31)
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e Do Interpersondlni role nalezi mezilidské kontakty a komunikace uvniti i vné

organizace, vedeni, socialni vazby a reprezentace.

e Informacni role predstavuje ucast manazera v tvorbé, ve sbéru, tfidéni a pfenosu

informaci Ustni 1 pisemnou formou.

e Rozhodovani je tustfedni manazerskou roli. Spocivd ve zvazovani alternativ a

vybéru rozhodnuti.“(Stépanik, 2010, s. 44)

3.7 Manazerské funkce

Od manazera je ocekavan jisty zpusob vystupovani a jednani v souladu s jeho
spoleCenskym postavenim, pozici. Predpoklada se, ze zvladne co nejcelistvéji naroky dané
spoleCenské role. Je od n¢j ocekavana nejen potrebnd kvalifikace, ale také urcita zivotni
zkuSenost, organizacni a fidici pfedpoklady a komplex Zadoucich osobnostnich vlastnosti.
Nelze také zapomenout na volni vlastnosti a charakterové pfednosti. Své jednani musi
opirat o zdravé sebevédomi a kladné mysSleni. Musi byt tim, ktery dokaze podnitit
k ¢innosti 1 ke tvofivosti a stane se tak tvlircem, i neformalné uznavanym vidcem
fungujiciho tymu. Manazerska Gspé$nost piedpoklada plnéni fady povinnosti, poZzadavkl a
ukold. Povinnosti a poZadavky, které kazdy $éf vyZzaduje, mohou byt oznaCovany jako
manazerské funkce. (Stépanik, 2010, s. 43)

e ‘“vize, dlouhodobé cile

e stfednédobé a kratkodobé cile a planovani

e  oOrganizace a tizeni

e  organizace a fizeni Casu

e  rozhodovani

e  delegovani

e  vybér a rozmisténi spravnych lidi na spravna mista

e  poskytovani informaci

e  komunikace” (gtépanik, 2010, s 43)

“kontrola a evaluace

objektivnost, spravedInost
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e dodrzovani slibti, presnost, dochvilnost
e  model spravného jednani

e neformalni uznani a autorita” (Stépanik, 2010, s. 43)

Funkce manaZert

Manazerské funkce poskytuji potfebnou strukturu pro organizovani znalosti managementu.
Neexistuje zaddna inovativni myslenka, zavér vyzkumu nebo technika, které by nebylo
mozné z pomoci klasifikace planovani, organizovani, personalistiky, vedeni a

kontrolovani. (Knoontz, Weihrich, 1993, s. 31)

3.7.1 Planovani

Planovani obsahuje vybér ukoll, cili a cinnosti potfebnych pro jejich dosazeni. To
vyzaduje rozhodovani o vybéru z ptipadnych moznych budoucich zpusobu realizovani
¢innosti. Je nezbytné uskutecnit planovaci studie pfed samotnym rozhodnutim, analyzy ¢i
navrhy, nejednd se vSak jeSt€¢ o konkrétni plany. (Koontz, Wiehrich, 1993, s. 31).
Planovani souvisi se strategickym mySlenim manazera, dlouhodobou piredstavou a
prognostickym odhadem na zaklad¢ dikladné analyzy. Do planovani jako do ustfedni
manazerské funkce je promitana klicova manazerskéa funkce — totiz rozhodovani. Ocekéava
se realny pohled do budoucnosti, dobry odhad vyvoje v ¢asovém spektru, predvidavost a

z téchto predpokladii vychazejici rozhodovani. (Stépanik, 2010, s. 44)

3.7.2 Rozhodovani

2%

uvédomit, ze rozhodovani je nutnou soucasti kazdé manazerovy Cinnosti, a ze se tedy
vyskytuje ve vSech oblastech managementu. Znamena to, Ze manazer musi ¢init zavazna
rozhodnuti pfi planovani cinnosti svého podniku, pfi realizaci a preménach jeho
organizacni struktury, pii obsazovani pracovnich pozic, dale pii tvorbé motivacniho

systému a konec¢né¢ i pii realizaci a zménach kontrolniho systému. (Vysusil, 1996, s. 14)

Rozhodnuti délaji vSichni manaZefi neustale, na vSech urovnich fizeni. At uz se jedna o

rozhodovani strategického charakteru nebo operativniho, jeho kvalita ma vliv na
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vykonnost a efektivitu organizace. Je tedy nutné, aby si manazefi osvojili urcity soubor
dovednosti, které jsou dilezité pro dosahovani pozadované kvality rozhodovani. (Sulef,

2003, s. 66)
Typy manazerskych rozhodnuti

Manazerskd rozhodnuti se mohou tykat nejen béznych, opakujicich se problémi
ojedinélych, tak 1 problému slozitych. V zdsadé¢ mizeme rozhodnuti rozd¢€lit na rutinni

(programovana) a specifickd (neprogramovana).

e Rutinni rozhodnuti se vyznacuji pouzitim standardniho, opakovaného postupu
(pravidlo, standard, taktika) a zabyvaji se dobfe strukturovanymi nesloZzitymi
problémy. MiiZe jit napiiklad o rozhodnuti tykajici se kapacitniho vytizeni zatizeni,
obsazeni pracovnich mist nebo rozdéleni odmén. Odehrava se zpravidla na nizsi
(operativni) urovni fizeni. ManaZzeti by neméli na tato rozhodnuti vynakladat ptilis

usili a zejména pfilis Casu.

e Specifickd rozhodnuti vyzaduji zpravidla kretaivni pfistup, Siroké znalosti a
zkuSenosti a Casto i intuici. Zabyvaji se totiz Spatné strukturovanymi problémy,
které jsou do urcité miry nové a neopakovatelné a zpravidla i velmi slozité a
vyznamné. Existence vétsiho poctu faktor ovliviiyjici jejich feSeni byva pro tyto
problémy charakteristickd; nahodnost zmén, existence vétSitho poctu kritérii
hodnoceni variant feSeni a obtiznd interpretace informaci potiebnych pro

rozhodnuti. (Sulef, 2003, s. 66)

3.7.3 Organizovani a Fizeni

Organiza¢ni a fidici schopnosti jsou v manazerské praxi povazovany za zakladni
pozadavky i za méfitko manazerské kvalifikace a GispéSnosti. ManaZer musi umét rozumné
a jasng urcit cile a ukoly, definovat ¢innosti fizenych ¢lanka a jejich funkéni soucinnost,
vymezit vazby mezi jednotlivymi tseky, pracovnimi skupinami ¢i jednotlivei tak, aby
slouzily k efektivnimu plnéni pracovnich zaméri a cild. Organizovani formalniho
vyjadieni se nachazi v organizaénich strukturach. (Stépanik, 2010, s. 45). Smyslem takové

organizaéni struktury je pomahat pii tvorbé prostiedi pro lidsky vykon. Poté se stdva
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nastrojem managementu a neexistuje samoucelné. Navrhnout efektivni organiza¢ni
strukturu neni jednoduchym manazerskym ukolem. Pii tvorbé struktury, kterd by plné
vyhovovala dané situaci, se manazefi setkavaji s mnoha problémy vcetné toho, jaké druhy

praci je tfeba udélat a najit pro né vhodné lidi. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 31).

vvvvvv

skupiny, aby mohli doséhnout svych cilt, kterych nemohli dosahnout jako jednotlivei, se
stalo fizeni nepostradatelné pro zabezpeCeni koordinace individualnich usili. Jak se
spolecnost stdle vice zacala spoléhat na skupinové Usili a mnoho organizovanych skupin

se neustale zvétSovalo, nartistal vyznam manaZzeri. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 16)

3.7.4 Personalistika

Personalistika zahrnuje zapliovani a udrZzovani zaplnénych mist v organizaci. Tato
¢innost je provadéna pomoci identifikace pozadavki na pracovni sily, seznamu vhodnych
lidi, ndborem, vybérem, umistovanim, propagaci, odménovanim, pldnovanim povolani,
kompenzaci a Skolenim ¢i rozvojem jak pfipadnych uchazeci, tak soucasnych pracovnikd,

tak, aby zadané tkoly byly dosahovany ucinn¢ a efektivné. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 32)

3.7.5 Vedeni

Vedeni lidi je zdkladem a hybnym momentem fizeni. Je realizovdno manaZery na
jednotlivych trovnich fizeni a je nezbytné vymezit rozdil mezi terminy fizeni a vedeni.
Termin fizeni se vaze predevsim k technicko—organizacni sloZce a ke kontextu ptisobeni na
lidi. Rizeni je uplatiiovano diky nejriizngj$im formalnim nastrojim a postuptim, jakymi
jsou rozhodnuti, nafizeni, pldny, normy, systémy kontroly a odménovani, analytické
metody. Termin vedeni souvisi zejména s psychologickym pusobenim na jednotlivé
pracovniky. Vést lidi znamend zaujmout je osobnim piikladem na pracovisti prostiedi,
v némz kazdy ,,citi* a ,,vi“, jaké jsou cile a smysl spolecného snazeni i co se od né&j a od
ostatnich ofekava. Pracovnici manazera s viidéimi schopnostmi nejen respektuji, ale také
si ho vazi a davéruji mu. Umeéni vést lidi predstavuje velmi dualezitou oblast v

manazerskych dovednostech. (JaroSova a kol., 2005, s. 143)
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Clovék se muZe naudit studiem literatury podstaté a zékladnim principim fizeni
prostfednictvim tradi¢nich akademickych postupt, ale rozvoj dovednosti souvisejicich
s vedenim lidi je podminén socialn¢ psychologickym tréninkem a praktickou zkusenosti.
Vedeni se, z hlediska praktického, opira zvlast¢ o dovednosti komunikace v rozméru
vertikalnim, tj. o zvladani interakce mezi dvéma stranami, z nichz jedna ma vétsi prostor ¢i
moznosti pro vliv na stranu druhou. Z thlu pohledu manazera je hlavnim ukolem takové
komunikace pusobit na pracovniky a ovliviiovat je. Nejen ve sméru zajistovani zadouciho
vykonu pracovni Cinnosti, ale také ve smyslu stimulace jejich dalSiho rozvoje a studia.
Ptestoze se jedna o vertikalni komunikaci, manazer by se v jejim pribéhu nemél povazovat

za slozku ¢i stranu nadiazenou. (Jarosova a kol., 2005, s. 143)

Zaklad pro rozvoj dovednosti, na nichz je zaloZzeno vedeni pracovnikil predstavuje
nabyvani velké ¢asti praktickych socialnich dovednosti — zejména sebepoznani, poznavani
druhych, sebevychova a sebevzdélavani, komunikace s druhymi obecné i ve specifickych
podminkach. Vedle obecnych dovednosti, kterych manazer pouziva v ramci pracovniho
procesu za ucelem ovlivilovani pracovniho vykonu a nasazeni vSech svych podfizenych,
hraji dtlezitou roli také specifické dovednosti uplatiiované pii ziskavani a vedeni novych

pracovniki. (JaroSova a kol., 2005, s. 144)

Cile se mohou lisit v riznych organizacich. Lidé, ktefi jsou v nich zaméstnani, maji své
potieby a cile. ManaZetfi pomahaji, pomoci funkce vedeni, lidem poznat, Ze mohou
uspokojovat své vlastni potfeby, vyuzivat sviij vlastni potencial a soucasné prispivat ke
spoleénym podnikovym cilim. Manazeti by proto méli chapat ulohy, které pracovnici

chtéji plnit, a poznat jejich individualitu. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 438)

Jednotlivci znamenaji vic nez jen produktivni faktor pro plnéni planli managementu. Jsou
¢leny mnoha spolecenskych systémii v fadé¢ organizaci. ManaZefi a pracovnici jsou
vzajemné zavislymi Cleny slozitého socidlniho systému. Lidé pasobi v rozli¢nych rolich a
navzajem se od sebe vyznamné odliSuji. Neexistuje primérnd osoba, jak se casto
predpokladd. Firmy vytvéreji pravidla, postupy, pracovni plany, bezpecnostni normy a
popisy prace — to vSe za piredpokladu, ze vSichni lidé jsou ve své podstaté stejni. Vzhledem
k ohromnému rozsahu organizovaného usili je tento predpoklad nutny. Ale je podstatné
vedet, ze kazda osoba je jedinecna. Takova osoba ma své potteby, touhy, postoje, prani mit

odpovédnost, znalosti, dovednosti a specificky potencial. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 439)
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Pokud manazefi nejsou schopni porozumét slozitosti a individualité lidi, mohou se
dopustit chybnych zavért v oblasti motivace, schopnosti vedeni lidi i v komunikaci. I kdyz
principy a koncepce jsou obecné¢ pravdivé, je nezbytné adaptovat je vzhledem ke
specifickym situacim. Manazefi ve vSech podnicich maji zna¢nou volnost v rozhodovéani,
jak uspokojit jednotlivce. I pfes to, ze jsou pracovni pozadavky odvozovany od
podnikovych a organizacnich planii, nevylucuje tato skute¢nost moznost usporadat praci

tak, aby v dané situaci pracovnikovi vyhovovala. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 439)

Neni mozné¢ mluvit o podstaté¢ Cloveka, aniz bychom ho chépali jako celek, tj. bez
oddéleného vnimani jeho dil¢ich vlastnosti jako jsou znalosti, dovednosti, postoje nebo
charakterové rysy. Kazdy ¢lovék ma téchto vlastnosti riizné mnozstvi. Takové vlastnosti se
navzajem ovliviluji a jejich nadvlada se, vzhledem ke specifickym situacim, rychle a
nevypocitatelné méni. Clovék je celistvou osobou, ktera je ovlivitovana vn&j§imi faktory.
Lidé, ktefi ptfijdou do prace, nejsou schopni zbavit sami sebe vlivu téchto faktort, a proto
manazeii musi tuto skuteCnost respektovat a musi byt pfipraveni sprdvné reagovat.

(Koontz, Weihrich, 1993, s. 439)

3.7.6 Styly vedeni

Uspéch ve vedeni lidi je dan kombinaci vice faktorti. Vyznam zde hraji osobnostni
vlastnosti manazera, situacni momenty a styl vedeni. Dnes jiZ zaZité a nejCastéji uvadeéné je
roz€lenéni typl vedeni do tii zakladnich: autoritativniho, demokratického a liberalniho.

(St&panik, 2010, s. 89)
Autokraticky styl

Manazer soustifed’uje vSechny pravomoci i odpovédnost ve vlastnich rukou. Rozhoduje se
zcela samostatné, nazory svych podiizenych nereflektuje, nerozebira je. Prikazuje, vydava
pokyny a kontroluje, zda jsou zadané ukoly plnény. Produktivita takto fizené skupiny mize
byt velmi vysokd, vykonnost je ovSem podminéna kontrolou. V nepfitomnosti manaZera
muZe vykon i vyrazn€ poklesnout. Autoritativni manazer nejenze nepifipousti diskusi a
neinformuje, ale zpravidla ani nerozdé€luje kompetence a opomiji vychovu schopného

nastupce. Nektefi manazeti upfednostiiuji méné schopné, nékdy az servilni typy, ktefi jsou
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pilnymi vykonavateli ptikazl, pfitom vSak nemaji vlastnosti dulezité pro efektivni vedeni
lidi. Obava z konkurence schopnych miize byt v pozadi jednani nékterych autokratickych

manazerd . (Stépanik, 2010, s. 89)

Autokraticky styl je ale obecné relativné efektivni a pii vedeni urcitych skupin byva tim
nejlepSim.  Mira Ucasti pracovnikli na vedeni je dulezitym ukazatelem stylu vedeni .
Autokraticky manazer i¢ast nezna, ptipadné umozni jistou participaci vyhradné pii sbéru

informaci pred osobnim rozhodnutim. (Stépanik, 2010, s. 89)
Liberalni styl

Liberalismus v fizeni ¢leni manazerské pravomoci a rozdéluje je mezi ¢leny svého tymu.
Manazer spoléha na kvalifikaci, zkuSenost i odpovédnost pracovnikli, na znalost jejich
pracovnich povinnosti, pocita i s jejich samostatnosti. Liberalni manazer se v rizné mife
ziikd své manazerské funkce. Vedeni bez vedeni, tak se fik4 krajni podobé¢ takového
pristupu. Vychodiskem je piesvédCeni, ze 1idé jsou zralymi osobnostmi a zodpovédnymi
lidmi, ktefi znaji své ukoly i cesty k jejich splnéni, a neni proto tfeba na né nijak zv1ast
dohliZzet a kontrolovat je. Takovy styl vedeni byvd obecné nejméné ucinny a clenlim
skupiny nepfindsi ani pfiliSnou spokojenost. Vysledkem velké volnosti je minimalni

vykonnost. (Stépanik, 2010, s. 90)
Demokraticky styl

Charakteristickym znakem pro demokraticky styl je delegovani a participace na vedeni.
Manazer nenechava veskerou fidici Cinnost vyhradné na sob&. Dokaze delegovat, a ne
pouze praci a odpovédnost, ale také dilezité kompetence. Delegovat odpoveédnost a praci
bez ptislusnych kompetenci je nedemokratické. Diskuse v demokratické organizaci je
prosttedkem k ziskavani informaci, seznameni se s postoji pracovniki i nastrojem
k podpofe angazovanosti, iniciativy a tvofivosti. Ochota manazera naslouchat a rozumét
nazorim podfizenych je vyjadienim respektu i vyrazem ptesvédceni, ze tym je vic nez
jedinec. Demokraticky manaZzer si uvédomuje, Ze lidé pracuji s vy$§im nasazenim tam, kde
se mohli pfispét svymi ndzory a postoji. Nazory spolupracovnikl jsou pro demokraticky
mysliciho manazera inspiraci, kterd mize nékdy jeho ptivodni osobni zamér funkéné a
efektivné zménit. Demokraticky styl vedeni se li§i mirou ucasti, kterou spolupracovnikiim

poskytuje, participace je vSak vzdy jeho dualezitym rysem. I pfes to, ze demokraticka
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organizace byva obecné povazovana za nejucinngj$i, je tfeba brat v tvahu zvlaStnosti
ruznych pracovnich skupin a tkolt. Proto ani demokraticky styl nemusi byt v n¢kterych
situacich &i pii vedeni uritych skupin tim nejvhodn&j$im stylem vedeni. (Stdpanik, 2010,
s. 91)

Integrativni styl vyuzivd pozitiv autokratického a demokratického stylu a funkéné je
kombinuje. Je vedeny snahou o zaclenéni silnych stranek jednotlivych ¢lenti skupiny tak,
aby se vzajemn¢ prolinaly, a aby slabiny byly minimalizovany. ManaZer ma um¢t obratné
kombinovat nejlepsi ptipadné moznosti. Upousti od slabych stranek demokratického stylu,
kterymi byvaji pfemira diskuse, pfesvéd¢ovani a ziskdvani vétSiny piinéasejici velké casové

ztraty. (Stépanik, 2010, s. 91)

Efektivni viiddce vybird takovy styl vedeni, ktery nejlépe odpovidd dané situaci, protoze
rizné typy situaci vyzaduji rizné typy vedeni. Uspé&$nost manaZera je zavisla na stylu
vedeni, ktery se opird o jeho osobnostni vlastnosti, a na situac¢nich faktorech, jako jsou
napiiklad vztahy ve skupiné, charakteristika ukolu, pravomoci a sila z pozice vedouciho.
Nejcastéji manazer v praxi piejimd urcité globalni a osvédcené zasady vedeni odpovidajici
nékterému ze znamych styli. Nékteré prvky doplni, ¢i naopak od nich upusti na zaklade
své praxe a zkuSenosti a urcuje vlastni, osobity, individualizovany piistup k vedeni lidi.
Nejvyssi vykonnosti efektivni manazer dosahuje cilenym a promySlenym vedenim
spolupracovnikll. Individuélné motivuje, ale zaroven posiluje tvorbu pocitu ptisluSnosti ke
skuping¢, ducha tymové spoluprace, loajality a identifikace s organizaci.

(Stépanik, 2010, s. 92)

3.7.7 Projevy selhdani manaZeri

Vedeni lidi ptedstavuje velkou intelektualni, fyzickou i emociondlni zat&z, kterou ne kazdy
unese. Nikdo neni dokonaly a kazdy manaZer ma tedy néjaké slabé stranky, které mohou
vyrazné omezovat jeho usp&$nost. Rada vykonnych manaZerii proto nedokézala svou
kariéru dovést az k vytéenému cili. Ale existuji techniky, které manaZerim mohou pomoci

jejich nedostatky piekonat. (Sulet, 2003, s. 108)
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Je cela tfada Spatnych ndvykd manazerd, béznych lidskych slabosti, zakofenénych

psychologickych nedostatki urcujicich jejich kazdodenni chovani. Maji za nasledek

selhani manazera, negativné ovlivituji pracovni prostiedi, mezilidské vztahy a vykonnost

firmy, mohou znicit kariéru manazera i1 jeho spolupracovnikli. Mezi ty nejbéznéjsi patii:

(Sulet, 2003, s. 108)

Podle Sulefe nastava selhani pravé v momentech, které klasifikuje do nasledujicich

kategorii:

touha po diilezitosti (jedna se o stav, kdy je manazer piesvédCen o své naprosté
pravd¢é, odmitd stanoviska druhych, citi se za vSe zodpovédny, veskerou tihu
problému bere na sebe)

touha po ovladani (stav, kdy primérni potiebou manaZzera je moznost mit kontrolu,
ovladat druh¢ za ucelem dosazeni cile)

pocit nepostradatelnosti (pro manazera je tento pocit zavazujici, vydobyli si urcité
postaveni a citi se byt vyjimeénymi, byvaji vztahovacni, panoviti, mivaji pocit
jedinecnosti)

manipulace (manazer, ktery manipuluje, ovladéd; odmita oboustrannou komunikaci,
nenaslouchd, mize vyuzivat riznych druhti Sikany vic¢i svym podiizenym)
vyvolani strachu (vyplyvd z mylného faktu, ze pokud se podiizeny svého
nadfizeného boji, mize vykondvat svou praci co nejlépe; strach u podfizenych
vychazi z pocitil strohosti, netolerance ze strany svého manaZera)

bossing mobbing (jedna se o druh Sikany; Sikana je vedena ze strany manazera k
podfizenym, vychazi z intrik, pomluv, vymysli, nepodloZené kritiky, zesméSnovani
apod.)

nedostatek empatie (nastdvd v momenté, kdy se manaZer o svij tym nestard,
nenaslouchd mu, nedokaZze se vcitit do dané situace, je mimo déni)

pesimismus (objevuje se tam, kde je strach; strach z netspéchu, strach z chyby,
strach ze zodpovédnosti apod.; pesimisticky manazer nevytvaii kreativni prostor,
demotivuje svilj tym a to se odraZi v praci tymu)

paradigmata (chape je jako urcita pravidla, kterymi se manazer ve své praxi fidi;
negativné je chdpe v momente, kdy manazer kvuli paradigmatim piehlizi nové
moznosti, perspektivy, cesty k tispéchu)

J 4

workoholismus (zavislost na své praci; odrdzi se v osobnosti manazera, ktery casto
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pracuje ve stresu, ¢imz je velmi blizko tomu udé€lat chybu; workoholismus
negativné ovlivituje okoli manazera a miize se odrazit v praci tymu)

e stresova manie (stres ovliviiuje kazdodenni zivot zaméstnaného Cloveka, tim spiSe
manazera; permanentni stres se projevuje sklony ke Spatné nalad¢, vztekem,
agresivitou, objevuje se neschopnost se soustiedit apod.)

e deprese (v podstaté se jednd o duSevni onemocnéni, kdy psychika manazera je
natolik negativné zatiZzena, Ze manazer neni schopen fungovat ani psychicky, ani
fyzicky; projevuje se neschopnosti prace, nezdjmem o své okoli i svou praci a mize
vést k zavaznym nasledkim)

e syndrom vyhofeni (tzv. burnout syndrom; vyskytuje se u pracovné velmi
vytizenych lidi, kdy snaha o perfektni odvedeni své prace kulminuje v nemoznost
se ze své praci radovat, nachdzet v ni uspokojeni a hledat na sob¢ ¢i svém tymu jen

to negativni; tizce souvisi se stresem, demotivaci, inavou)

3.7.8 Kontrolovani

Kontrolovani obsahuje méfeni a Upravu provedeni jak individuélnich, tak i celkovych
aktivit organizace, s cilem dosahnout jistoty, Ze budou v souladu s planem. I pfes to, Ze
planovéani ptedchazi kontrola, plany nemaji schopnost vlastni seberealizace. ManaZery
plany vedou k tomu, jak vyuzivat zdrojii pro dosazeni specifickych cila. Jejich ¢innosti
jsou kontrolovany za tc€elem zjistit, zda odpovidaji plantiim. Kontrolni ¢innosti se vztahuji

k méteni Gspésnosti obecné. (Koontz, Weihrich, 1993, s. 32)

3.7.9 Koordinace

Koordinace, dle nékterych autort, byva povazovana za samostatnou manazerskou funkci.
Zda se ale, ze je mnohem piesnéjsi, pokud je na ni nahlizeno jako na podstatu manazerstvi,
ktera je nezbytna pro dosazeni harmonie mezi Usilim jednotlivcd k dosaZeni skupinovych
cili. Kazd4d manaZerskéd funkce ptispiva specifickym zpiisobem ke koordinaci. (Koontz,

Weihrich, 1993, s. 33)
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3.8 Delegovani

Termin delegovani je odvozen od latinského ,,delegatio ve vyznamu ,,odkazovat®, ,,vysilat
s poselstvim®. Delegovani zahrnuje tfi hlavni vyznamy: zplnomocnéni, poselstvi a
spolupraci.  Pfeneseni casti pravomoci za svéfené odpovédnosti z manazera na
podfizeného pracovnika je prvnim krokem pfii delegovani. Poselstvi, na zaklad¢ néhoz
muze povéteny pracovnik ovliviiovat pfedané Cinnosti, fidit a informovat své kolegy je
druhym krokem pfti delegovani. Tretim krokem delegovani je spoluprace s manazerem i se
spolupracovniky na stejné fidici urovni tak, aby delegované povinnosti a pravomoci

dospély do oc¢ekavaného cile. (Cipro, 2009, s. 9)

Delegovat pro manazera neznamend zbavit se odpovédnosti, ale znamena dat moznost
podiizenym rozhodovat se v oblastech, které spadaji do jejich kompetence, a zaroven
asistovat a vybirat spravné prostfedky a metody. Zvysit hodnotu spolupracovniki je cilem
delegovani, dat jim prostor pro vlastni iniciativu a posilovat tim védomi, ze ve velké mite

mohou pfispivat ke spoleénym projektim. (Stacke, 2005, s. 15)

Delegovani lze uskutecnovat pfedev§im tam, kde management upfednostiiuje tymovou
praci a vedouci ma pod sebou dostateCny potencial kvalitnich pracovnikii, které si sam
vychovava. Dosazeni stavu, kdy je tym sloZeny z pracovnika, ktefi jsou Casto schopné&jsi
nez jejich manazer je zakladnim principem uspéSného delegovani. Podle individualnich
kvalit pracovnikii miZe manaZer 1épe rozdé€lovat kompetence a sam ma vice prostoru

vénovat se podstatnéjSim cilim. (Cipro, 2009, s. 12)

Delegovani musi byt chapéano jako dlouhodoby proces, pii némZ manaZer postupné vklada
davéru ve svého podiizeného nebo kolegu, kterého postupné testuje zvysujici se narocnosti
svéfenych kompetenci a zdroven ho vybavuje stale rozsdhlejSimi pravomocemi.
Delegovanti je tfeba chéapat jako investici do zaméstatnce, jejiz navratnost se miize projevit
az po delsi dobé&. V SirSim pojeti se delegovani chape také jako néastroj motivace a rozvoje
pracovnikii. Také se mu rozumi jako specifické socidlni aktivité, kterd je zaloZena na
kvalitni form¢ komunikace manazera s podiizenymi ¢i kolegy. Pro uspéch procesu
delegovani je nezbytnou podminkou pfedevs§im sama osobnosti struktura manazera, ktera
se odrazi nejen ve stylu vedeni, ale i v prosazovani jeho formélni i neformalni autority.

(Cipro, 2009, s. 13)
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Rust efektivity prace, zisk, stabilita, konkurenceschopnost a trvale udrzitelny rozvoj firmy
je vzdy hlavnim cilem delegovani. Pro feSeni vyznamngjSich tkoli manazer usetii Cas
delegovanim, protoze se nemusi zabyvat aktivitami, pro néz je ve své pozici jiz prilis
kvalifikovany. Delegovani pomahd manazerovi i s tzv time managementem priorit a
podporuje ho v ucelném vyuzivani Casu. Pokud si manazer vySetii ¢as na nové a
naro¢néjsi ukoly, ziska také moznost rozvijet své schopnosti, ucit se a ziskavat nové

zkuSenosti. (Cipro, 2009, s. 14)

Nové a vyssi naroky jsou delegovanim kladeny na podfizené, kteti se mohou rozvijet
podobné jako manazer. Pokud nové ukoly zvladaji dobfe, posiluje se pocit jejich
kompetentnosti, zlepSuji se jejich schopnosti, zvySuje sebevédomi, a tak roste jejich vnitini
motivace. Delegovani naro¢néjSich odpovédnosti, které diive zajistoval jejich vedouci,
podiizeni chapou jako vyjadieni divéry manazera v jejich schopnosti. Tim je posilovan

jejich dobry vztah k nadiizenému a upeviuje se loajalita k firmé. (Cipro, 2009, s. 15)

Delegovani manazerovi slouzi zaroven jako jista diagnostika schopnosti podtizenych, které
ma moznost zhodnotit 1épe podle jejich piistupu k novym delegovanym aktivitam. Je proto
dalezité, aby odpovédnost a prislusné pravomoci byly jasné delegované konkrétnimu
pracovnikovi, jehoz mulze manaZzer objektivnéji hodnotit a  kontrolovat.

(Cipro, 2009, s. 15)

Schopnost delegovani predstavuje také urcitou sebediagnostiku manazera, ktery si mize
uvédomit vlastni potfebu nenahraditelnosti ¢i nepostradatelnosti pti plnéni pracovnich
¢innosti. S manazerovou ochotou sebereflexe a s jeho osobnostnimi rysy piimo souvisi

schopnost delegovani. (Cipro, 2009, s. 15)

3.9 Koucovani

vvvvv

Nejen Ze je nastrojem jejich uceni a podpory jejich samostatnosti, ale je 1 prostiedkem, jak
jim pomoci piekonat individudlni bariéry, které jim brani osvojit si nové pracovni postupy

nebo se prizplisobit novym podnikovym pozadavkiam. (Urban, 2008, s. 173)
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Pfimét manazery k ptehodnoceni sebe samych a svého chovani je hlavnim cilem
koucovani, aby se tak jejich kazdodenni manazerska praxe rozvijela a méla efektivni
dopad. KoucCovani spoc¢iva v detailni znalosti lidské komplexnosti, ktera umoznuje
prozkoumat chovani v raznych situacich, vytvaret jisté vztahy, metody prace a mobilizovat

pracovniky, aby smétovali k danému cili. (Stacke, 2005, s. 16).

Koucovani je vhodné zejména tehdy, pokud zaméstnanci potiebuji rozsifit své schopnosti,
znalosti a sebediivéru nebo je-li potfeba dosahnout zmén v jejich chovani. Zejména
Vv situacich, v nichz v minulosti selhali ,nebo ke kterym maji nediivéru a obavy. Poptavka
po schopnosti manazerit koucovat své zaméstnance roste i v zéavislosti na novych
pozadavcich, které jsou na zaméstnance kladeny. Koucovani si za hlavni cile zpravidla
klade:

e “Posilit schopnost zaméstnanct spravné rozumét své roli v organizaci.

e  Podpotit jejich samostatnost a osobni odpovédnost.

e  Urychlit proces podnikového uceni.

e  Posilit inovace.

e  Vyuzit pfednosti tymové spoluprace.

e  Posilit pracovni motivaci.

e Podpotit moznost ziskat a udrzet schopné pracovniky a omezit nezadouci

fluktuaci®. (Urban, 2008, s. 173)

Koucovani je ndro€nd metoda na piipravu argumentd a na Cas, ktery manaZer musi
kouCovanému vénovat, je narocna na schopnost aktivniho naslouchéani, na kontrolu, na
limity sebepoznani manaZera, je narond na emociondlni sebekontrolu manazera a na
ochotu dat kou¢ovanym diveéru. Mnoho manazeri dosud nezaradilo koucovani do svého
repertoaru praveé z téchto a fady dalSich divodi. Je pravda, Ze nejprve stoji koucovani
mnoho sil, ¢asu a energie, ale v podstaté€ se jedna o investici do rozvoje lidi a do budoucna
manazer usetii za vSe, co dokazal své lidi naucit. (Cipro, 2009, s. 143)

Doséhnout nejvyssi tirovné delegovani pravomoci je cilem koucovani, tedy v moment¢ kdy
podiizeny pochopil vyssi cile a smysl fungovani organizace, a tyto cile jsou pro ngj
zaroven 1 osobnimi cili, ke kterym sméfuje samostatné, bez nutnosti vnéjsich pobidek a

pravidelné kontroly. (Cipro, 2009, s. 144)
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3.9.1 Etapy koucovani

Metoda koucovani spociva v tom, ze kazdy si uvédomi rozptyl svych schopnosti a limitu,
aby je mohl snadnéji prekrocit a zvysit svoji efektivnost. Kou¢ tedy postupuje pomoci etap.
e “objevuje potencial (individudlni a kolektivni diagnostiku, silné a slabé stranky)

e  vytvafi strategii (pro dany cil dané prostiedi)
e  vytvafi plan tréninku (individudlni a kolektivni) nebo opravné akce
e  asistuje, motivuje a podporuje

e analyzuje vysledky a tézkosti*“ (Stacke, 2005, s. 54)

Pro chytré manazZery je schopnost dobrého koucovani dulezitd. Jednd se casto o
nejrychlejsi a nejefektivnéjsi zplsob pii feSeni potizi, které brani dobré praci a plisobi stres
nebo starosti doty¢nému clenu tymu. Koucovani neni slozité, ale je potfeba ho provadet

spravné. (Jay, Templar, 2006, s. 228)

3.10 Komunikace

Manazer mize mit vSechny dosud uvedené kvality, a ptesto miize mit daleko k ideélu,
pokud neni schopen komunikovat s ostatnimi jasné. To neznamend skvély projev, ale
schopnost s ostatnimi lidmi budovat vztahy a sdélovat své myslenky a informace jasn¢ a
srozumiteln€. To znamena byt schopen véci jasn€é a jednoduSe vyjadiovat a fikat je
takovym zpiisobem, kterému ostatni mohou porozumeét, a zaroven piedvést skutecny zajem

nebo starost. (Kamp, 2000, s. 28)

Dusledkem chyb v komunikaci vznika fada firemnich problémi. Kazdy manazer by mél
usilovat o zlepSovani svych komunikacnich dovednosti, o osvojeni si ucinnych
komunikaénich technik. Manazer musi byt schopen efektivné komunikovat s rtiznymi
lidmi. Komunikace je s nékterymi velmi snadnd, pii komunikaci s jinymi piichazeji
problémy. Pfi¢inou byvaji rozdily v osobnostech uc¢astnikéi komunikace. (Sulef, 2005, s.
85)

Manazer je organizujicim a koordinujicim subjektem a vykonnou moci, kterd zajistuje

existenci a dobrou ¢innost stfednich a zejména velkych podniki. Manazer piedstavuje

34



nejen vykonné vedeni podniku s cilem dosahovat zisk urceny k rozdé€leni vlastnikovi, ale
také zajisténi dobré funkce podniku ve sféfe uspokojovani potieb zdkaznikl, udrzovani
dobrych vztahli na pracovisti a respektovani piislusné pravni normy 1 zasad podnikatelské
etikety. Manazer je zarovenl komunika¢nim spojem mezi firmou a pracovniky, které
manazer tidi a vede. Do tymu pfendsi ukoly a cile, z tymu k managementu zpétné vysledky
a pozadavky. Umoznuje komunikaci uvniti svého tymu, koordinuje ¢innosti tymu, zadadva

praci, poté ji kontroluje a vyhodnocuje vysledky. (Lepilova, 2008, s. 19)

Hlavnim fidicim néstrojem manazera je komunikace. Ten ovliviiuje pracovni chovani a
vztah zaméstnance k firm¢€. Svou praci reprezentuje firmu, dotvafi image firmy postojem a
chovanim u svych pracovniktl. Pfijeti strategie cilii a zmén zavisi na komunikaci manazera

s pracovniky. (Lepilova, 2008, s. 19)

3.10.1 Styly komunikace

“analyticky (pomaly, premyslivy, s dislednou kontrolou a malo emocemi),
e  fidici (ambiciozni, vytrvaly, nezavisly),
o  pratelsky (chapajici, povzbuzujici),

e  expresivni (undhleny, sebesttedny, vzrusivy).” (Lepilova, 2008, s. 23)

Nejlepsi manazeti zvySuji sebevédomi druhych, podnécuji, maji vysledky a demostruji, jak
jich dosahnout. Maji charisma.
PoZadavky na manazera:
e “komunikativnost (schopnost vysvétlit, diskutovat na urovni, zpracovat informace)
e  schopnost sebevychovou zlepSovat vykon,
e  prace v tymu a feSeni problému
e numerické aplikace a informacni technologie

e jazykova vybavenost” (Lepilova, 2008, s. 23)
Komunikace neni pouze obchod, ale i spolecensky vztah. Manazer komunikuje za ucelem

ziskani informace. I presvédcovani je cilem komunikace s vhodnou strategii, cile mohou

byt kombinované, ptresvédcovat zaméstnance lze na zaklad€ ziskanych informaci. Své
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pozice obhajuje manazer sam, citi za jiné odpovédnost. Zalibit se ostatnim nemiize byt

snahou, byt oblibeny neznamena ale byt obranaisky. (Lepilova, 2008, s. 56)

3.11 Kompetence

Termin kompetence se bézné pouzivd ve dvou elementarnich vyznamech. Kompetence
jako pravomoc, opravnéni, obycejné udélené n¢jakou autoritou nebo patfici n¢jaké autorité
(instituci, jednotlivci) je prvni vyznam. Druhy vyznam vyrazu kompetence podtrhuje
schopnost vykonavat né¢jakou aktivitu, umét ji vykonavat, byt v dané oblasti kvalifikovany.
Termin pochazi z anglosaského prostfedi a v tomto vyznamu se zacal pouzivat zejména

pod vlivem manazerské literatury. (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s.14)

Jiz déle nez dv¢ desetileti hraji manazerské kompetence ve snaze firem posunout svou
vykonnost dale vyznamnou roli. Kompetence odhaluji rozdily nekompromisné mezi
pramérnymi a vybornymi manazery. Ve znaéné mife kompetencni pfistup vyzaduje
pfeménu mysleni a pfistup k lidem, osvojeni novych védomosti a dovednosti nejen ze
strany pracovnikl utvarti lidskych zdrojt, ale 1 dalSich manazert, protoZe oni odpovidaji za
rozvoj svych podiizenych. Manazerské kompetence jsou celistvé schopnosti. Dalsi
predpoklad (zejména motivace) je podavat manazersky vykon. Celistvé proto, nebot’
obvykle obsahuji vice schopnosti, dovednosti a mnozstvi znalosti 1 potfebné postoje,
motivaci, zkuSenost. Kompetence jsou kvality manaZerQ, které je mozné déle rozvijet.

(Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s.9)

Kompetenéni model kopiruje manazersky cyklus v proménlivych podminkach
podnikatelského klimatu a v souvislosti s tim i v narocich, které jsou na manazery kladeny.
(Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 21). Kompetence se Casto déli podle riiznych
ptistuptl. (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 56)

e “kognitivni kompetence

e  motivacni kompetence

e smérové kompetence

e vykonové competence” (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 21)

Dalsi pohled hovoii o téchto skupinach kompetenci:
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Manazerské kompetence odrazeji schopnosti a dovednosti, které pfispivaji k vynikajicimu
vykonu v manazerské roli. V souladu s nejvyssimi cili podniku maji zajistit splnéni tkolu
a vytvaret ptiznivé prostfedi v tymu spolupracovnikl. Jedna se o napft. feSeni konfliktu,
delegovani, koucovani zaméstnanci, evaluace a vybér zaméstnancli a planovani.
K efektivni komunikaci manazera a budovani potfebnych pozitivnich vztahi se
spolupracovniky a zakazniky jsou potfebné interpersonalni kompetence. Ukolem je zajistit
navozeni synergickych efektl pti dosahovani tymovych cilt. Jednéa se naptiklad o aktivni
naslouchani, empatii, prezentacni zptisobilosti, budovani vztahi, kooperaci a vyjednavani.

Technické kompetence predstavuji soubor dovednosti, které se vztahuji ke urcité funkci a
zajistuji pracovnikovu schopnost uspésné plnit ukoly typické pro jeho praci a zaroven
odli$né od prace jinych odbornikd. Jde napiiklad o penize, programovani, sbér a analyzu

udajii. (Vodék, Kucharc¢ikova, 2007, s. 56)

ZjednoduSen¢ je kompetenci mozné chépat jako schopnost specifickym zpiisobem se
chovat, projevuje se tedy jistym chovanim clovéka. Chovani je vysledkem sloZitych
vnitinich procesti. Chovani jednoho ¢lovéka v jedné situaci je vysledkem dynamiky jeho
osobnosti, kterd se sklada z vice prvki. Nekteré Casti tvofi celkem stabilni charakteristiky
¢lovéka, jako jsou postoje, hodnoty a motivy. DalS§imi jsou zpUsobilosti, védomosti a
dovednosti. Vysledkem soucinnosti t€chto a mnoha jinych faktort je pozorované chovani.

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 55)

Kompetence jsou celkem stabilni slozkou charakteristiky osobnosti. Pokud je znama
uroven rozvoje kompetenci, je mozné, v pomérné Sirokém rozsahu feSeni, pfedvidat kvalitu
chovani ¢lovéka. Kompetence hovofi o tom, jakym zpisobem se asi jeji nositel bude
chovat, premyslet a projevovat Vv konkrétnich situacich.
(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 55)

Je-li manaZer kompetentni, tzn. pokud plni svéfeny tikol dobfe nebo vyborng, znamena to,
ze jsou splnény ti predpoklady:
e “Je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a
zkuSenosti, které k takovému chovani nezbytné potiebuje,
e Je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi v poZzadovaném chovani hodnotu
a je ochoten timto smérem vynaloZit potfebnou energii,

e M4 moznost vdaném prostfedi takové chovani pouzit“. (Kubes§, Kurnicky,
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Spillerova, 2004, s. 27)

Vsechny tfi podminky musi byt splnény soucasné, aby mohl byt manazer kompetentni.
Chybi-li kterdkoliv z nich, znemozni kompetentni vykon. V tomto vyznamu jsou vSechny
tfi podminky na stejné trovni. Pokud manaZzer opravdu chce podavat dobry vykon a také to
je od né& vyzadovéno, ale chybéji mu kupiikladu dovednosti, nedosahne ocekavaného
vysledku. Neni-li motivovany, nebude tedy vynakladat usili pouzivat dovednosti, i kdyz je
ma. Neumozni-li mu prostfedi kompetenci pouzit, nemize mu pomoct ani fakt, ze je
schopny a ochotny. (Kubes, Kurnicky, Spillerova, 2004, s. 27)

Pfi manazerské praci, na rozdil od jinych, neexistuje jasna shoda v tom, které schopnosti
musi manazer mit, aby ji vykonaval dobfe. Podle obrovského mnozstvi hledisek je
posuzovana efektivnost prace manazera a vybér kritérii je daleko S§ir§i, nez pii praci
odbornikii. VSeobecna kritéria pak vstupuji do hodnoceni manaZerovy prace, jako je
napiiklad spokojenost zakaznikGi nebo kriteria velmi specifickd. Neexistuje piesna
specifikace, kdo se mlzZe stat manazerem a ani jaké vzdélani je k tomu potieba. (Kubes,

Kurnicky, Spillerové, 2004, s. 31)

3.12 Hodnoceni

Vyznamnou ¢innosti je hodnoceni pracovniki, které poskytuje organizaci ideu o vykonech,
jednani a pracovnich schopnostech jednotlived. Hodnoceni je zpétnou vazbou pro
pracovniky k jejich pisobeni v organizaci. Mnohé systémy evaluace pracovniki (zamétené
zejména na rozvoj schopnosti lidi a jejich kariéry), jsou efektivnim motivaénim a
kontrolnim néstrojem. (Kocianova, 2010, s. 145). Pokud se ma stat efektivni soucasti
fizeni, manazer je musi umét dobte ptipravit, dodrZovat spravny postup a koordinovat jeho
priibéh. (Sulef, 2003, s. 125). Hodnoceni je dilezitou slozkou ¥izeni pracovniho vykonu.
Ziskat informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovéani pracovnikd je zakladnim
ucelem hodnoceni pracovnikli a zaroven jim poskytnout zpétnou vazbu.

(Kocianova, 2010, s. 145)

3.12.1 Vyznam hodnoceni
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hodnoceni ma vyznam pro organizaci, pro manazera i pro hodnoceného pracovnika.

Organizace vyuziva hodnoceni pracovnika ke:

,»ZvySeni osobni vykonnosti jednotlivcd,
vyuziti a rozvoji potencialu pracovnikii,
navrhovani a planovani personalnich zaloh,
zlepseni komunikace mezi manaZzerem a pracovniky, komunika¢nimu spojeni

jednotlivych urovni fizeni“ (B€lohlavek, 2000, s. 59)

3.12.2 Funkce hodnoceni

“poznavaci (prubézné sledovani pracovni vykonnosti z kvantitativniho i
kvalitativniho hlediska).

srovnavaci (uplatnéni principu diferenciace mezi pracovniky).

regulacni (do¢asné nebo trvalé zména pracovniho zatazeni jednotlivci).

Kauzélni (sledovani pfi¢in zmén V pracovnim jednani, posilovani pozitivnich,
zeslabovani nebo odstranovani negativnich).

stimulaéni (podnécovani snahy pracovnikd dosahnout piiznivéjsiho hodnoceni)
vybérova (moznost postupu, respektive jeho planovani u talentovanych

pracovniki)®. (Kocianova, 2010, s. 146)

Hodnoceni pracovnikli se realizuje prubézné, piilezitostné a v ramci systematického

hodnoceni.

Pribézné hodnoceni (neformdlni) se zamétuje na bezprostiedni pracovni vykon, je
bezprostiedni zpétnou vazbou od nadiizeného. (Kocianova, 2010, s. 146). Jedna se
o nejcastéjsi podobu hodnoceni, manaZer sdéluje podfizenym piipominky ke
zpusobu vykonavani jejich prace. Casto se bohuzel soustfedi pouze na nedostatky
a chyby a dobry vykon piehlizeji bez komentafe, coZ postupem Casu milZze vést

k demotivaci pracovniki. (Sulet, 2003, s. 126)

Ptilezitostné hodnoceni (formalni) je vyvolano okamzitou potiebou, napf.

hodnoceni po skonceni adaptace pracovnika nebo pracovni posudek.

Systematické hodnoceni (formalni) je provadéno pravidelné€, je standardizované,

pracovnici jsou hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii. (Kocianova, 2010, s.
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146). Muze byt spojeno s hodnoticim rozhovorem, pti kterém manazer mluvi
s pracovnikem o jeho vysledcich, pracovnich problémech, potiebach a rozvojovych

cilech a vysledky hodnoceni jsou zaznamenavany. (Sulet, 2003, s. 126)

3.13 Tym

Tym je slozen z jednotlivca, stejné jako skupina. Rozdil mezi tymem a skupinou je v tom,
ze tym je skupina spojend spolenym cilem. (Ward, 1998, s. 128). K vybudovani
efektivniho tymu potfebuje manazer propojit znalosti a osobnosti jedinct, ktefi se budou
podilet na dosazeni spole¢nych cilt a ukold. Musi pochopit podminky dalezité pro dobrou
tymovou praci a zajistit je. (Heller, 2004, s. 173). Neni snadné pro zddného manazera
podnécovat tym k dosazeni pozadovanych vysledkt, bez ohledu na jeho zkuSenosti.

(Payne, Payneova, 1998, s. 127).

,»1ym je mala pracovni skupina:
e Clenéna podle funkci
e Se spolecné stanovenymi cili
e Sintenzivnimi vzajemnymi vztahy
e S vyraznym kolektivnim duchem

e Se silnou soudrznosti mezi ¢leny tymu ,, (Bay, 2000, s. 12)

Lidé dosahnou ¢asto mnohem vice, pokud pracuji spole¢né, nez kdyby jednal kazdy na
vlastni pést. Efektivni tym Cerpa z celé palety talentli a odbornosti, coz je dostate¢nym
vyrovnanim za ptipadné slabiny jednotlivch. Slouceni lidi dohromady nemusi znamenat, Ze
budou efektivné fungovat jako tym. Efektivni tym potiebuje:

e ‘“rozmanitost Clentl

e  spole¢né a dostatecné narocné cile

e angazovanost jednotlivych ¢lenti

dobrou komunikaci” (Heller, 2004, s. 173)
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Silné vadcovstvi musi spojovat vSechny tyto prvky. Silné neni ale diktatorské, spise to
znamena, ze manazer ma piehled o situaci tymu a vytvaii klima, v némz mohou ¢lenové
propojovat své dovednosti za ucelem dosazeni cilt. (Heller, 2004, s. 173).

Jen kvalifikovanost ¢lentl o tspéchu tymu nerozhoduje. Neméné dulezita je struktura jejich
osobnosti a zpiisob, jakym spolu vychézeji. Pracuji-li spolu $patni kolegové nebo kdyz je

tym Spatn¢ veden, mohou brzy nastat problémy. (Meier, 2009, s. 13).

Schopnost spolupracovat s ostatnimi, mluvit s nimi, dohodnout se s nimi, vnimat nejen své
potieby, ale i potieby druhych, to je tymova spoluprace. Je to schopnost vyuziti urcitych
tymovych roli — potencidlu tymu i jeho ¢lend. (Vajner, 2007, s. 33). Spojit dohromady
funkéni odbornosti jes$té neznamena Clenstvi v tymu — zélezi na osobnostech a pfistupu.

»Psycholog Meredith Belbin rozlisil devét tymovych roli*: (Heller, 2004, s. 173)

e Myslitel — hyii pivodnimi napady, umi fesit problémy, ma velkou fantazii, pfinasi
zcela jiny pohled na véc.

e Vyhledava¢ zdroji — je kreativni, dokaze nachazet nové moznosti a prilezitosti, je
extrovertni a oblibeny.

e Koordinator- je velmi disciplinovany, umi se ovladat, zamétuje se na cil, drzi tym
pohromadé.

e Usmérnovac- velmi orientovany na uspéch, rdd celi problémim a dosahuje
vysledkd.

e Vyhodnocova¢- hodnoti, srovnava a analyzue, je stfizlivy a nezaujaty, ma
objektivni tisudek.

e Tymovy pracovnik — je oporou ostatnim a ochotny kooperovat, je z ng& dobry
diplomat, jeho cilem je jenom blaho tymu.

e Realizdtor — ma dobré organiza¢ni schopnosti, prakticky tsudek, smysl pro
povinnost, rad véci uskuteciuje.

e Dotahovac — perfekcionalista, kontroluje detaily, je velmi svédomity.

e Specialista — rad ziskava odborné znalosti a dovednosti, je velmi kvalifikovany,

profesionalni, zapaleny pro véc. (Templar, 2006, s. 23)
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Na kvalité zaméstnancii v pracovnim tymu zavisi Gispéch manazera. Je proto dilezité, aby
novi pracovnici méli pfi nastupu dovednosti a schopnosti nezbytné pro vykon prace podle
pozadovanych méfitek. Zaroven je nutné, aby zapadli do tymu i1 do organizace a rozuméli
si dobfe s manazerem. Hlavni rozdil mezi primémym a vyjimenym manazerem miize
¢init schopnost najit, vybrat a udrzet si dobré pracovniky. (Dale, 2007, s.1)

Zvladnuti manazerské role tymu piedpoklada rozvoj tii elementarnich okruht znalosti a

dovednosti:

e “Dovednost vést a stimulovat pracovniky k tymové spolupraci podlozena znalosti
tymovych roli
e  Umeéni vést a fidit pracovni porady

e  Schopnost vést tym v situaci feseni problému‘ (JaroSova a kol., 2005, s. 215)

3.14 Motivace

Své podfizené motivovat, to je ukol manazera. Vhodné a vyvazené vyuzivani motivacnich

vvvvvv

manazerskych ukolt. (Urban, 2010, s. 95)

ManaZer se Casto dostava do situace, kdy neni pfili§ obtiZzné nalézt optimalni feSeni Ci
rozhodnuti; posléze je ale téZké prosadit, dosdhnout toho, aby bylo uskute¢iiovano
S pottebnym usilim a zaujetim. Nevyhnutelnou podminkou pro naplnéni poslani manazera
je ovladani riznych forem motivovani, tedy realizovat praci, a dosahovat tak organizac¢nich
cili za pomoci jinych lidi. KaZzdy manaZer se potykd s motivovanim pracovnikd.
Nedostatek motivace stoji za fadou nesplnénych ukolii, neochotou hledat u¢inné;si postupy
a uspory, absencemi, neetickym chovanim vuci firme¢, odmitanim specidlni nebo
piesCasové prace, nepiijimadnim potfebnych zmén, ignorovanim Zadosti o pomoc, odchody

z firmy. (Sulet, 2008, s. 199)

Motiv zobrazuje vnitini pohnutku zpisobujici zménu chovani clovéka a sméfujici
k uspokojeni potieb. Pokud ma byt motivace uspésna, musi byt dosazeno predevsim shody
nazorid subjektu (manaZer) a objektu motivace (zaméstnanec). ManaZer musi znat metody
poznani postojil a pficin jednani svych spolupracovnik.

(Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 86)
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Ve svych motivech se lidé lisi, ne pro kazdého pracovnika jsou jedinou motivaci finance.

Znalost motivi riznych lidi tak mlze vyrazné prispét k uspéSné praci manaZzera.

(Sulet, 2008, s. 201).

Kazdy ¢lovék je ochotny uskutecnit urcité jednani pouze za predpokladu, pokud je k nému

motivovan. (Vysusil, 1996, s. 45). Pokud chce manazer spravné motivovat lidi, které vede,

musi je nejprve dobfe poznat a vyznat se v nich. Nelze vést a fidit bez odhaleni podnéti,

které vedou k jejich individualni motivaci. (Styblo, 2008, s. 95). Usp&sny manaZer se musi

aktivné zajimat o kazdého ¢lena svého tymu. ManaZzer musi znat, co je pro kazdého ¢lena

jeho tymu dtlezité. (Heidema, 2005, s. 59)

Penize — vyznamny motiv pro vétsinu. Lid¢ siln€ motivovani penézi jsou za situace,
zZe jich ma manazer k upotiebeni dostatek, lehce motivovani.

Osobni postaveni — potfeba vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci i1 urcitd pycha na
dosazené postaveni, se objevuje u vétSiny manaZzerd jako motiv.

Pracovni vysledky, vykon — motiv pro lidi, ktefi maji svou praci radi, snazi se v ni
vyniknout, radi se porovnavaji s ostatnimi. Nedafi-li se jim, d€laji vSechno pro to,
aby ostatni prekonali.

Pratelstvi — je dilezité pro lidi, ktefi maji radi vybornou atmosféru na pracovisti.
Maji radi lidi, ktefi s nimi spolupracuji, a na pratelskych vztazich s nimi jim zalezi
mnohem vice nez na vysledcich a penézich.

Jistota — motiv lidi, ktefi netouzi po mimoiadnych ptijmech ani vysokém postaveni,
spokoji se s malem, ale hlavné potfebuji jistotu. Tito lidé neradi riskuji a vyhovuje
jim, kdyZ maji na vSe zdvazny piedpis.

Odbornost — rozhodujici motiv téch, kdo preferuji sviij profesionalni rozvoj.
Takovy pracovnik se snaZi pfedevS§im vyniknout ve své profesi a nedovede si ani
predstavit, Ze by délal néco jin¢ho.

Samostatnost — motiv lidi, ktefi t€zko snaseji n&jakého nadiizené¢ho nad sebou.
Chté&ji si o vSem rozhodovat sami a délat vSe po svém.

Tvotivost — motiv lidi, ktefi maji potfebu vytvaiet néco nového. Takovi lidé maji

radi praci, pii které mohou premyslet a tvofit nové véci. (Sulef, 2008, s. 201).
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4. Charakteristika objektu zkoumani

Cilem této kapitoly je popis organizace, v niz byl prizkum proveden.

Vznik Amcico pojistovny a.s. se datuje do roku 1992. Svou ¢innost zahgjila pod nazvem
PRVNI AMERICKO-CESKA POJISTOVNA, as. jako jedna z prvnich univerzalnich
poji§toven se stoprocentni zahrani¢ni kapitalovou Gcasti v Ceské republice. Zakladateli
spolec¢nosti byly spolecnosti ALICO (American Life Insurance Company) a AIG
(American International Group, Inc.). Vefejnosti se spolenost piedstavila pod znackou

»AMCICO*, kterd byla v roce 2000 rozsifena na ,,AMCICO AIG Life*.

Prelomovym rokem za dobu plisobeni Amcico pojistovny se stal rok 2002, kdy pojistovna
splnila zdkonnou povinnost stanovenou novym zakonem o pojistovnictvi z roku 1999.

Tehdy oddg¢lila ¢ast vSeobecného pojisténi.a stala se tak vyhradné Zivotni pojistovnou.

AIG CZECH REPUBLIC pojistovna, a.s. nové vznikly samostatny pravni subjekt, se stala
nastupcem pro ¢asti vSeobecného pojisténi a pojistovna zacala rokem 2002 poskytovat
pojistovaci sluzby vSeobecného pojisténi. Spolecnost AIG CZECH REPUBLIC plisobi na
Ceském trhu od fijna 2009 pod novym oznacenim CHARTIS EUROPE S.A., coz je
pobocka pro Ceskou republiku.

Amcico pojistovna, hned od po&atku svého piisobeni na izemi Ceské republiky, budovala
silnou distribucni sit’ profesionalnich pojistovacich zprostfedkovateld, kancelaii a agentur.
V soucasnosti se na Uzemi republiky nachazi 19 silnych agenturnich zastoupeni a 25
kancelafi ve vétSich 1 menSich méstech. Soucasné pojistovna spolupracuje s vice nez 15

velkymi makléfskymi spole¢nostmi ¢i pojisStovacimi agenty.

Amcico pojistovna a.s. nabizi svym klientim Siroké portfolio nejen kapitalové, rizikové,
univerzalni a investi¢ni Zivotni pojiSténi, ale také variabilni produkty urazového pojisténi.
Ke sklonku roku 2009 méla spole¢nost vice nez 150 000 spokojenych klienti. Finanéni
prostiedky klienti jsou zajitény adekvatnim zpiisobem — jsou umistény zejména v Ceské
republice, a to ve statnich a vysoce bonitnich cennych papirech (dluhopisech) ve smyslu

platné Ceské legislativy.
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1. listopadu 2010 se pojistovna stala soudasti americké pojistovny MetLife. V Ceské
republice pokracuje v poskytovani svych sluzeb zivotniho a urazového pojisténi, nyni pod

novou obchodni znac¢kou ,,MetLife Amcico*.

MetLife, Inc. je poskytovatelem Zivotniho a dichodového pojisténi a zaméstnaneckych
benefiti s vice nez 140letou historii. Prostfednictvim svych pobocek a dcefinych
spolecnosti si MetLife, Inc. drzi pfedni pozice ve Spojenych statech, Japonsku, Latinské
Americe, Tichomofi, Evrop¢ a na Stfednim Vychod¢. MetLife, Inc. je nejvetsi zivotni
pojistovnou ve Spojenych statech. Vice informaci je mozné nalézt na strance

www.metlife.com.

Amcico pojistovna a.s. (MetLife Amcico) je od 1. listopadu 2010 siln&jsi a jesté vice

finanén¢ zajisténa, nez kdykoliv ptedtim. (www.metlifeamcico.cz/cz/Individualni-

pojisteni/O-spolecnosti/index.html)
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5. Vlastni prace

5.1 SloZeni respondentii

Prizkum byl proveden v siti pojistovny MetLife Amcico, a.s. Jednalo se o manazery nizsi
urovné a agenturni manazery stiedni Grovné této spolecnosti s platnou smlouvou o
obchodnim zastoupeni. Manazefi byli o prizkumu pfedem informovani, proto navratnost
byla velmi vysoka, témét stoprocentni. Dotaznik, ktery mél za cil zjistit, které znalosti a
dovednosti manazefi pii své praci nejvice vyuzivaji a které povazuji oni sami za
Celkové na dotaznik odpovédelo 75 manazerl, z ¢ehoz 19 bylo agenturnich manazeru.

Dotaznik s privodnim dopisem byl rozeslan respondentiim na emailové adresy spolecnosti.
5.2 Vyhodnoceni - 1. ¢ast dotazniku — znalosti a dovednosti

Jednotlivi manazeti ptidé€lovali k otdzkam ohodnoceni ve Skale 1-5:

1, nepodstatné, nevyuzivam

2, malo dulezité, malokdy vyuzivam
3, primérné dilezité, obcas vyuzivam
4, dost dulezité, ¢asto vyuzivam

5, velmi dilezité, nezbytné, vyuzivam denné.

Tabulka 1: Nizky a stfedni management

znalosti a dovednosti 1 2 |3 4 5
1. Rizeni 4 3 |10 |31 |27
2. Planovani 1 1 7 30 36
3. Rozhodovani 1 1 7 26 39
4. Delegovani 5 10 | 24 23 10
5. Koucovani 9 8 19 20 17
6. Organizace prace 1 3 |5 20 44
7. Komunikace s podiizenymi 8 0 |3 14 49
8. Komunikace s klienty 2 2 7 12 52
9. Motivace podiizenych 10 1 6 21 35
10. Kontrola 3 2 12 31 25
11. Zpétné vazba 3 1 11 31 27
12. Personalistika 7 5 14 32 14

46




Respondenti piifazovali hodnotu 5 otdzkam, se kterymi souhlasi ¢i nesouhlasi. Jednotlivé
odpovédi byly sefazeny na zakladé vazeného priméru v poradi nejvice se ptiblizujici

k ,, souhlasi“ az po otazky nejvice se ptiblizujici k ,, nesouhlasi®.

Tabulka 2: Primérné hodnoty nizkého a stfedniho managementu

Cislo | Znalosti a dovednosti vazeny |pocet
poradi 1| 2| 3| 4| 5|primér |respondentli
2 | Planovani 1] 1| 7|/30|36 2,84 75
3| Rozhodovani 1] 1| 7|26|39 2,84 74
6 | Organizace prace 1| 3| 5/20|44 2,81 73
8 | Komunikace s klienty 2| 2| 7]12|52 2,80 75
11| Zpétna vazba 3| 1]11|31|27 2,78 73
10| Kontrola 3| 2|12|31|25 2,77 73
1|Rizeni 4| 3]10|31|27 2,73 75
7| Komunikace s podtizenymi| 8| 0| 3|14|49 2,66 74
4 | Delegovani 5/10|24123|10 2,61 72
12 | Personalistika 7| 5/14|32|14 2,61 72
9 | Motivace podiizenych 10| 1| 6]21(35 2,59 73
5| Koucovani 9| 8(19(20|17 2,55 73

Z vy¢tu uvedenych znalosti a dovednosti povazuji dotazovani manazefi pro svou praci za
nejdulezitéjsi planovani. Pro praci manaZera je nezbytné planovani, je vychodiskem pro
vSechny manaZerské funkce. Na druhém misté¢ se umistila schopnost rozhodovat.
Rozhodovani je velice dllezitd manazerska Cinnost, jelikoZ manaZer nerozhoduje pouze
sam za sebe.

Na jedné z nejnizsich pozic se umistila komunikace a motivace podfizenych, delegovani a
koucovani. Manazefi spolec¢nosti zvladaji komunikaci smérem ven, tzn. s klientem a velmi

¢asto maji problém v komunikaci uvnitt spolecnosti.

Komunikace nespociva pouze v zadavani ukolu, ale také v okamzité kontrole jejich plnéni.
Nezbytné je také informovat podiizené, o zasadnich rozhodnutich nejvyssiho vedeni.
Manazer podporuje nové myslenky a iniciativu, bere v ivahu piipominky podiizenych.

Schopnost delegovani je uzce spojena se schopnosti organizace prace, kterd se naopak
umistila na tfetim misté. Tento vysledek je velice piekvapivy a souvisi ziejmée

S podceniovanim nutnosti delegovat.
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Graf 1: Rizeni

Fizeni

41.33%

13.33%

nepadstatng, nesyuzivam [4
- ! .

malo dilezité, malokdy wwuzivam

[3][4%]

primérng dileéitg, obias

wpuEivarn [10][13,33%)

dost dilledité, Gasto wwuZivam
el EI I TSRS !

welmi diilezité, nezbytng,

wyLEivam denné [27] [36%)

Celkowvp podet odpovédi: 75

Rizeni: Dilezitou soucast manaZerské prace vyuzivd denné a povazuje ji za velmi
dilezitou a nezbytnou 36%. Jako dost dulezita soucast se jevi 41,33%, obcas ji vyuziva a
mysli si o ni, Ze je pramémé dilezita 13,33%. Jako nepodstatnou, a tim padem
nevyuzivanou ji hodnoti 5,33% a 4% ji hodnoti jako malo dileZitou soucast, kterou

malokdy vyuZiva.
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Graf 2: Planovani
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Celkov) padet adpovédi: 75

Planovani: Planovani ve své profesi vyuziva denné 48%, Casto ho vyuziva 40%, jako
primé&rné diileZité a obcas vyuZivané ho hodnoti 9,33% a jako nepodstatné ¢i malo dualezité

se jevi shodné 1,33%.
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Graf 3: Rozhodovani
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Celkovy podet odpovadi: 74

Rozhodovani: Kazdodenni rozhodovani ve své praci vyuziva 52,7%, 35,14% si mysli, ze
rozhodovani je dost dilezité a ¢asto vyuzivané. Jako praimérné dilezité a obCas vyuzivané

se jevi 9,46% a shodnych 1,35% si mysli, ze rozhodovani je malo dilezité ¢i nepodstatné.
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Graf 4: Delegovani
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Delegovani: 33,33% hodnoti delegovani jako primérné dulezité a ob&as vyuzivané. Dost
dilezité se zda 31,94%, jako nezbytné a velmi dulezité ptfipadd 13,89%. Naproti tomu

13,89% dotazovanych delegovani malokdy vyuziva a 6,94% delegovani nevyuziva vibec.
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Graf 5: Koudovani
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Celkov) padet adpovédi: 73

Koucovani: Dost dilezité se zda 27,4%, pramérné dulezité 26,03%, velmi dulezité 23,29
se domniva, Ze je kou¢ovani nezbytné a denn¢ ho vyuziva, 12,33% si 0 koucovani mysli,

zZe je nepodstatné a malo dilezité 10,96.

52



Graf 6: Organizace prace
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Organizace prdce: Nadopolovi¢ni vétsina dotazanych, 60,27%, organizaci prace vyuZziva
denné a mysli si, ze je velmi dilezZitd. 27,4% organizaci vyuZziva Casto, 6,85% obcas,
4,11% ji vyuZziva malokdy a povazuje ji za malo dileZitou. 1,37% organizaci prace ve své

funkci nevyuziva.
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Graf 7: Komunikace s podtizenymi
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Komunikace s podrizenymi: 66,22% komunikaci vyuZivd denné jako velmi nezbytnou.
18,92% ji vyuziva casto, jako dost dulezitou. 10,81% komunikaci s podfizenymi

ohodnotilo jako nepodstatnou a 4,05% ji ob¢as vyuziva.
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Graf 8: Komunikace s klienty
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Celkovy podet odpovédi: 75

Komunikace s klienty: Denné tuto komunikaci vyuziva 69,33%. Casto s klienty
komunikuje 16%, 9,33% komunikaci s Klienty vyuziva obéas a shodnych 2,67%

komunikuje s klienty malokdy nebo ji nevyuziva.
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Graf 9: Motivace podiizenych
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Motivace podrizenych: Motivaci denné€ vyuziva 47,95%, Casto ji vyuziva 28,77%, 13,7% ji

nevyuziva. 8,22% motivaci ob¢as vyuziva a 1,37% ji vyuziva malokdy.
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Graf 10: Kontrola
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Kontrola: Kontrolu ¢asto vyuziva a povazuje ji za dost dalezitou 42,47%. Velmi dalezita a
denné vyuzivana piipada 34,25%. Primérné dulezita a obCas vyuzivana je pro 16,44%.
Jako nepodstatnou a nevyuzivanou se jevi 4,11% a malo dilezita a malokdy vyuzivana je

pro 2,74.
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Graf 11: Zpétna vazba
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Zpétna vazba: Zpé&tnou vazbu Casto vyuziva 42,47%. 36,99% ji vyuziva denné, 15,07%

obcas. Jako nevyuZivanou ji hodnoti 4,11% a malokdy vyuzivana je 1,37%.
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Graf 12: Personalistika
Perzanalistika
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Personalistika: 44,44% personalistiku povazuje za dost dulezitou. 19,44% si o ni mysli, ze
je velmi dulezitd. Primérné dulezita je pro 19,44% a pro 9,72% je nepodstatna. Malo
dilezita ptipada 6,94%.

59



5.3 Vyhodnoceni - 2. ¢ast dotazniku - zadanych otazek

Vysvétleni bodovaci stupnice: 1- rozhodné nesouhlasim, 2- nesouhlasim, 3- spiSe

nesouhlasim, 4- spiSe souhlasim, 5- zcela souhlasim

Tabulka 3: Nizky a stfedni management

[N
N
w
TN
(62 ]

1. VétsSina mych podfizenych si mysli, ze jsem |3 |0 |4 |42 |20
¢lovékem na svém miste.

2 Moje prace neni prevazné rutinni ani |1 |2 |5 |21 |40
monotonni.

3 Jsem ptesvédcen(a) o uzitecnosti své prace. 1 (1 |3 |16 |49

4 Je pro mé dilezité kritika 1 |1 |9 |26 |33

5 Snazim se pracovniky pozitivné stimulovat |1 |1 |2 |26 |40
K vétsimu usili

6 Veéfim, ze mé rozhodovaci schopnosti|1 (0 |1 |31 |37
prispivaji ke spravnym rozhodnutim.

7 Dokdzi dobfe pracovat s riznymi lidmi. 1 |0 |9 |30 |29

8 Mam schopnost lidi ovliviiovat, bez toho, | 3 0 9 34 |24
aniz bych na n¢ tlacil.

9 Ve svém tymu pracuji smotivatnimi |2 |2 |5 |33 |27
opatfenimi.

10 | Odborné znalosti ¢lendt tymu se dobie [1 |0 (4 |34 |30
dopliuji.

11 | Kazdy ¢len mého tymu je pfesné sezndmense (2 |0 (4 |32 |31
skupinovymi cili, zna své ukoly, vi, co se od
n¢j zada, co se ceni, a co je naopak odmiténo.

12 | Zvlastni pozornost vénuji pracovnikim, ktefi [1 |5 |19 |23 |20
maji ,,vlazny* pfistup k praci a jsou spiSe na
okraji skupiny. Snazim se je vést tak, aby se
vice angazovali.

13 | Ke komunikaci s pracovniky si vzdy dokazu |1 |1 |3 [39 |25
najit potfebny cas. Umim vyslechnout jejich
nazory a piithlédnout k nim pfi rozhodovani.

14 | Porady si peclivé pfipravuji, protoze povazuji (2 |1 |6 |22 |38
za duleZité, jak je fidim.

15 | Nechavam na poradach lidi prezentovat své [1 |0 |2 |33 |32
zkuSenosti.

16 | Uznavam individualni schopnosti, dovednosti [ 2 |0 |2 |20 |45
1 nasazeni jednotlivych podtizenych a dokazu
to ocenit.
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Respondenti pfifazovali hodnotu 5 otdzkdm, se kterymi souhlasi ¢i nesouhlasi. Jednotlivé

odpovédi byly sefazeny na zakladé vazeného priméru v poradi nejvice se priblizujici

k ,, souhlasi* az po otazky nejvice se piiblizujici k ,, nesouhlasi®.

Tabulka 4: Primérné hodnoty nizkého a stfedniho managementu

¢islo

Otazka

vazeny
pramér

pocet
respondent

Vérim, ze mé
rozhodovaci
schopnosti
ptispivaji ke
spravnym
rozhodnutim

31

37

2,84

70

Dokazi dobie
pracovat s riznymi
lidmi.

30

29

2,84

69

10

Odborné znalosti
¢lend tymu se dobie
dopliuji.

34

30

2,84

69

15

Nechavam na
poradach lidi
prezentovat své
zkuSenosti.

33

32

2,84

68

Jsem presvédcen(a)
0 uzitecnosti své
prace.

16

49

2,83

70

Je pro mée dilezita
kritika

26

33

2,83

70

Snazim se
pracovniky
pozitivné
stimulovat

k vétsimu usili

26

40

2,83

70

13

Ke komunikaci

S pracovniky si
vzdy dokéazu najit
potiebny Cas.
Umim vyslechnout
jejich ndzory a
ptihlédnout k nim
pii rozhodovani.

39

25

2,83

69

Moje prace neni
pfevazné rutinni ani
monotonni.

(6]

21

40

2,81

69

Kazdy ¢len mého

32

31

2,81

69
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tymu je piesné
seznamen se
skupinovymi cili,
zna své ukoly, vi,
co se od n¢j zada,
co se ceni, a co je
naopak odmiténo.

16

Uznavam
individualni
schopnosti,
dovednosti i
nasazeni
jednotlivych
podfizenych a
dokazu to ocenit.

20

45

2,81

69

14

Porady si peclivé
pfipravuji, protoze
povazuji za
dualezité, jak je
fidim.

22

38

2,80

69

Mam schopnost lidi
ovliviiovat, bez
toho, aniz bych na
né tlacil.

34

24

2,79

70

Vétsina mych
podfizenych si
mysli, Ze jsem
¢lovékem na svém
miste.

42

20

2,78

69

Ve svém tymu
pracuji

S motivacnimi
opatienimi.

33

27

2,78

69

12

Zvlastni pozornost
vénuji
pracovnikim, kteti
maji ,,vlazny*
piistup k praci a
jsou spise na okraji
skupiny. Snazim se
je vést tak, aby se
vice angazovali.

19

23

20

2,76

68
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Véfim, ze mé rozhodovaci schopnosti pfispivaji ke spravnym rozhodnutim.

2,84
Vétsina manazert, kteti jsou ve vedoucich funkcei citi, ze jejich rozhodovaci schopnosti
jsou klicovou dovednosti pro vykon jejich funkce, ptestoze jejich rozhodnuti je ve vétsi

¢asti systémove fizeno.

Graf 13: Véfim, ze mé rozhodovaci schopnosti pfispivaji ke spravnym rozhodnuti.

Werim, Ze mé roghodovaci schopnost prizpivali ke spravngm rozhodnuti

b2.86%

437

44.29%

rozhodné nesoublazim [1]
1 4z

nesaublazim [0] [0%]
B :pige nesouhlazim [1](1.43%)
B :pide zouhlasim [31] [44,29%)
zeela zouhlazim [37] [52,86%)

Celkov) padet adpovédi: 70

Verim, ze mé rozhodovaci schopnosti prispivaji ke spravnym rozhodnutim: O svych
rozhodovacich schopnostech je presvédceno 52,86%, 44,29% s tvrzenim spiSe souhlasi a

shodnych 1,43% spise nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.
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Dokazi dobfe pracovat s riznymi lidmi.

2,84
Z prazkumu vyplynulo, ze manazefi dokazi spolupracovat se Sirokym spektrem pracovnich
pozic a profilové variability. Pfevaznad c¢ast byla pfedurena uzpiisobeni profilu

podiizeného pti samotném vyberu.

Graf 14: Dokazi dobfe pracovat s riznymi lidmi.

Diokaz dobre pracovat = rdznimi dmi.
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B :pise zouhlasim [30] [43.48%)
zoela zouhlazim [29] [42,03%)

Celkov) padet adpovédi: B9

Dokazi dobre pracovat s riiznymi lidmi: 43,48% spiSe souhlasi, zcela souhlasi 42,03%,

13,04% spise nesouhlasi a 1,45% rozhodné nesouhlasi.
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Odborné znalosti ¢lend tymu se dobie dopliuji.

2,84
Ptevazna ¢ast manazeri se je védoma diky metodé¢ SWOT, svych silnych a slabych stranek
a vzhledem Kk tomuto vysledku sestavila sviij tym, aby se profesné a komunikacné

doplioval.

Graf 15: Odborné znalosti ¢lent tymu se dobie dopliuji.

Odborné znalozt Elend trmu se dobire doplaui.

42.48%

45.28%

rozhodné nesoublazim [1]
[1.45%)

nesaublazim [0] [0%]

zpiFe nesoublazim [4] [5.8%]
zpife souhlasim [34] [49.28%]
zoela zouhlazim [30] [43,48%)

Celkov) padet adpovédi: B9

Odborné znalosti tymu se dobre dopliuji: S tvrzenim o odbornych znalostech tymu zcela
souhlasi 43,48%, spiSe souhlasi 49,28%, spiSe nesouhlasi 5,8% a rozhodné nesouhlasi

1,45%.
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Nechavam na poradéch lidi prezentovat své zkusenosti.

2,84

Systém spolecnosti MetLife Amcico, a.s. je hodné silné postaven na tzv. ,,best practices®,
coz v praxi znamena, ze krom¢ velmi silného systému vedeni a interniho vzdélavani jsou
upiednostiiovany nazory lidi s nejlep$imi vysledky a je zde snaha systematizovat tyto
dovednosti do dalSiho interniho vzdé€lavani spolecnosti. Rovnéz jsou tyto lidé zapojovani

do porad, tréninkt a dalSich akci.

Graf 16: Nechavam na poradach lidi prezentovat své zkusenosti.

Mechavam na poradach lidi prezentovat zvé zkuienost.

47 06%

baig

48.53%

rozhodné nezouhlazim [1]
[1.47%]

nezaoublas im [0] [0%]

gpige nesouhlasim [2] [2.94%]
spife souhlazim [33] [48.53%]
zoela souhlazim [32] (47.06%]

Celkovy podet odpovédi: 63

Nechavam na poradach lidi prezentovat své zkuSenosti: S timto tvrzenim zcela souhlasi

47,06% a spiSe souhlasi 48,53%, spise nesouhlasi 2,94% a rozhodné€ nesouhlasi 1,47%.
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Jsem ptesvédcen(a) o uzitecnosti své prace.

2,83

Vsichni manazeti ve spole¢nosti prosli celou organizacni strukturou tak, jak je nastaven
tento systém ze zahrani¢i a tudiz v minulosti vykonévali praci v obchodnim oddé¢lent,
zastavali pozice ve vedeni pobolky a nékteii ve vedeni regionu. Rada z nich dosahla
mezinarodnich ocenéni ve vedeni lidi, a pravé proto jsou velmi siln¢ pfesvédceni o

uziteCnosti své prace.

Graf 17: Jsem piesvédCen(a) o uzitecnosti své prace.
Jzem presvédéen(a] o uZitednost své prace.

0%

14%

4.29%

22.86%

rozhodné nezouhlazim [1]
[1.43%)]

nezoublazim [1][1.43%]

gpige nesouhlasim [3] [4,29%]
zpife souhlazim [16] [22.86%]
zoela zouhlaszim [49] [FO0%]

Celkov) podet odpovadi: 70

Jsem presvédcen o uzitecnosti své prace: 70% respondentli odpovédelo zcela souhlasim,
22,86% spise souhlasi, 4,29% spiSe nesouhlasi, a shodnych 1,43% s tvrzenim o uzite¢nosti

své prace nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.
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Je pro mé dilezité kritika

2,83

Manazeti spolecnosti si uvédomuji nutnost a potiebu zpétné vazby a kritiky, protoze
pfevazna z nich dosahla pozic, kde se jim zpétné vazby nebo hodnoceni velmi ziidka

dostava. (pouze v piipadé neuspokojivych vysledkii po pfipadé na kvartalni ¢i ro¢ni bazi).

Graf 18: Je pro mé dalezita kritika.

Je pro mé dilezita kitik.a

47.14%

12.86%

37.14%

rozhodné nesoublazim [1]
[1.43%)

nesaublazim [1][1.43%]

zpiFe nesouhlazim [9] [12.86%)
zpiFe souhlasim [26] [37.14%]
zoela zouhlazim [33] [47,14%)

Celkov) padet adpovédi: 70

Je pro me dulezita kritika: Celkem 47,14% s tvrzenim o kritice zcela souhlasi, 37,14%
spiSe souhlasi, 12,86 spiSe nesouhlasi a shodny pocet dotdzanych, 1,43%, s tvrzenim

nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.
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Snazim se pracovniky pozitivn¢ stimulovat k vét§imu usili

2,83

Manazeti si plné uvédomuji moznosti kladné a zéporné motivace, kdy prevazna Cast
dotazovanych citi, ze negativni motivaci je mozno praktikovat kratkodob¢ a systémové
jsou vedeny K pozitivni stimulaci. (Finan¢nim cilim, moznosti dal$iho vzdélavani,

moznosti kariérniho rastu ¢i jinym pozitivnim motivovanim).

Graf 19: Snazim se pracovniky pozitivné stimulovat k vétSimu usili.

Snazim ge pracovniky pozitivné stimulowvat k weks imu Oeili

57.14%

37.04%

rozhodné nesoublazim [1]
[1.43%)

nesaublazim [1][1.43%]

zpiFe nesouhlazim [2] [2.86%]
zpiFe souhlasim [26] [37.14%]
zeela zouhlazim [40] (57,14%)

Celkov) padet adpovédi: 70

Snazim se pracovniky pozitivné stimulovat k vétsimu usili: S pozitivni stimulaci zcela
souhlasi 57,14%, 37,14% spiSe souhlasi, 2,86% spiSe nesouhlasi a shodnych 1,43%

nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.
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Ke komunikaci s pracovniky si vzdy dokazu najit potiebny ¢as. Umim vyslechnout jejich

nazory a piihlédnout k nim pfi rozhodovani.

2,83

Manazeti spolecnosti dokdzou vyslechnout své podiizené a byt otevieni jejich ndzortm,
protoze kliCovi pracovnici jsou vétSinou zvani pii zadavani podnétl, pii piiprave a
implementovani systémovych zmén. Manazefi se svymi podiizenymi komunikuji i mozné

zmény v obecném nastaveni produktu ¢i tfeba pfimo detailni parametry produktu.

Graf 20: Ke komunikace s pracovniky si vzdy dokazu najit potfebny c¢as. Umim
vyslechnout jejich nazory a ptihlédnout k nim pii rozhodovani.

K.e komunikac = pracovniky =i vZdy dokazu najit potfebni &az. Umim
wyzlechnout jgjich nazom a prihlédnout k nim pri rozhodosani.

36.23%

14%

4,35%

BE.52%

rozhodné nezouhlazim [1]
[1.45%]

nezoublazim [1][1.45%]
gpige nesouhlasim [3] [4,35%]
zpife souhlazim [39] [56.52%]
zoela souhlazim [25] [36.23%]

Celkov) podet odpovédi: B3

Ke komunikaci s pracovniky si vzdy dokazu najit potiebny cas. Umim vyslechnout jejich
nazory a prihlédnout k nim pri rozhodovani: S tvrzenim o komunikaci zcela souhlasi
36,23%, spise souhlasi 56,52%, spiSe nesouhlasi 4,35% a shodnych 1,45% nesouhlasi a

rozhodné nesouhlasi.
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Moje prace neni prevazné rutinni ani monotonni.

2,81

Prestoze filosofie spolecnosti je velmi siln€é expanzivné nastavena, mensi ¢ast manazerQ se
ztotoznuje s touto filosofii. Mensi ¢ast manaZeri posiluje a buduje nové pobocky a
pfevazna Cast manazerii zasaturovala své potieby, proto povazuji svou praci za rutinni a

opakujici se, protoze Cast jejich dennich aktivit se opakuje a provadi je automaticky.

Graf 21: Moje prace neni pfevazné rutinni ani monotonni.

toje prace neni prevazngé rutinni ani maonotanni.

57.97%

30.43%

rozhodné nezouhlazim [1]
[1.45%]

nezoublazim [2] [2.9%]

gpige nesouhlasim [B] [7.25%]
spife souhlazim [21] [30.43%]
zoela souhlazim [40] (57.97%]

Celkov) podet odpovédi: B3

Moje prace neni prevazné rutinni ani monotonni: Nadpoloviéni vétSina respondentt,
57,97% s konstatovanim zcela souhlasi, 30,43% spiSe souhlasi, 7,25% spiSe nesouhlasi,

2,9% nesouhlasi s vyrokem a 1,45% s vyrokem rozhodné nesouhlasi
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Kazdy ¢len mého tymu je pfesné seznamen se skupinovymi cili, zna své tikoly, vi, co se od

né¢j zada, co se ceni, a co je naopak odmitano.

2,81

Prestoze kazdy Clen tymu je systémové veden ke svému ro¢nimu planu, kvartalnimu ¢i
mésicnimu a prevazné ¢asti i tydennimu, jsou systémovée i nastavena minima plnéni, je pro
chod spole¢nosti dominantnéj$i plnéni skupinového planu (na pobocku). Pravé proto

individualnim cilim neni v tomto dotazniku déna takova priorita.

Graf 22: Kazdy ¢len mého tymu je pfesné seznamen se skupinovymi cili, zna své ukoly, vi,

co se od né¢j zad4, co se ceni, a co je naopak odmitano.

K.a2dj Elen méha thru & presné seznamen e skupinavimi cili, Zna ave
tkoly, vi, co ze od néj £ada, co =& ceni, a co jg naopak odmitano.
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gpige nesouhlasim [4] [5,8%]
spife souhlazim [32] [46.38%]
zoela souhlazim [31] (44.93%]

Celkov) podet odpovédi: B3

Kazdy clen mého tymu je presné seznamen se skupinovymi cili, zna své ukoly, vi, co se od
néj zada, co se ceni, a co je naopak odmitano: S charakteristikou svého tymu zcela
souhlasi 44,93% a spiSe souhlasi 46,38%, spiSe nesouhlasi 5,8% a rozhodné¢ nesouhlasi
2,9%.
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Uznavam individualni schopnosti, dovednosti i nasazeni jednotlivych podfizenych a

dokazu to ocenit.

2,81

Ve spolecnosti je velmi siln€ nastavena prevazna ¢ast hodnoticich a vykonnostnich kritérii
a je piimo vazana na spole¢ny vysledek a pravé z tohoto divodu nepiikladaji manazefi az

takovy diiraz na individualni schopnosti, dovednosti, poptipad¢ nasazeni jednotlivca.

Graf 23: Uznavam individualni schopnosti, dovednosti i nasazeni jednotlivych podfizenych

a dokéZu to ocenit.

Uznavam individualni schopnost, dovednasti | nasazeni jednatlivich
podiizenjch a dokazu to ocenit.
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Celkov) podet odpovédi: B3

Uznavam individualni schopnosti, dovednosti i nasazeni jednotlivych podrizenych a dokazu
to ocenit: 65,22% s tvrzenim zcela souhlasi, 28,99% spiSe souhlasi a shodnych 2,9% spise

nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.
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Porady si peclivé pfipravuji, protoze povazuji za dilezité, jak je fidim.

2,80

Obsahy jednotlivych porad jsou zaméfeny na obchodni vysledky, a proto prevazna ¢ast
pripravy zahrnuje tabulky aktivit a reporty obchodnich vysledk, a ptevysujici % manazera
je pripravuji rutinne.

Graf 24: Porady si peclivé pfipravuji, protoze povazuji za dulezité, jak je Fidim.

Faorady =i peclivé pripravu), protoze povazuji za dilezité, jak je ridim.
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B :pige nesouhlazim [B] [2.7%]
B :pide zouhlasim [22] [31.88%)
zeela zouhlazim [38] (55,07%)

Celkov) padet adpovédi: B9

Porady si peclive pripravuji, protoze povazuji za dulezité, jak je ridim: O dilezitosti porad
a jejich pfiprav je presvédceno a zcela souhlasi 55,07%, spiSe souhlasi 31,88%, spiSe

nesouhlasi 8,7%, nesouhlasi 1,45% a rozhodné nesouhlasi 2,9%.
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Mam schopnost lidi ovliviiovat, bez toho, aniz bych na né tlacil.

2,79

Ve spolecnosti plati paretovo pravidlo, tzn., ze 80% vysledkii manazeram pobocky piinasi
20% obchodnikid a zbylych 20% vysledkt se rozméliuje mezi 80% tymu. Z tohoto titulu
manazefi spole¢nosti V pfevazné mite aplikuji direktivni zplisob vedeni.

Graf 25: Mam schopnost lidi ovliviiovat, bez toho, aniZ bych na né tlacil.

b am schopriozt lidi ovlivhovat, bez toho, aniz bych na né tadil,
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nesaublazim [0] [0%]

zpiFe nesouhlazim [9] [12.86%)
zpife souhlasim [34] [48.57%]
zoela zouhlazim [24] [34,29%)

Celkov) padet adpovédi: 70

Mam schopnost lidi ovliviiovat bez toho, aniz bych na né tlacil: O schopnosti ovliviiovat je
presvédceno 34,29%, kteii zcela souhlasi. 48,57% spise souhlasi, 12,86% spise nesouhlasi

a4,29% s tvrzenim rozhodné nesouhlasi.

75




Vétsina mych podfizenych si mysli, Ze jsem ¢lovékem na svém misté.

2,78

Vysledek této Casti je zkreslen momentalné probihajici krizi, protoze praveé tento obor byl
zasazen vSemi dopady ekonomiky a firma prochédzi restrukturalizaci a kompletnimi
zménami, protoze matefska spolecnost byla na pocatku odstartovani finan¢ni krize (AIG) a
zna¢na Cast systémovych zmén, ke kterym jsou manazeti vedeni a direktivné fizeny, velmi
zasadné snizuje jejich dosavadni pocit seberealizace a jejich sebereflexe v roli dobrého

manazera, kouce, mentora je velmi nizka.

Graf 26: Vétsina mych podiizenych si mysli, Ze jsem ¢lovékem na svém mistg.

Wetdina mich podfizengch zi mysli, Zg jzem Elovékem na svém misté.
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Celkov) podet odpovédi: B3

Vetsina mych podrizenych si mysli, Ze jsem clovekem na svém misté: VeEtSina dotazanych,
60,87% s tvrzenim spise souhlasi, 28,99% s tvrzenim zcela souhlasi, 5,8% spiSe nesouhlasi

a 4,35% s tvrzenim rozhodn¢ nesouhlasi.
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Ve svém tymu pracuji s motivaénimi opatfenimi.

2,78

Viz odkaz piedchoziho bodu je pfevazna cast ukazateli velmi direktivné nastavena
strategii spolecnosti. Praveé probihajici krizi je volena pfevazna ¢ast negativnich motivatort
a vedeni spolecnosti je direktivné fizeno k vyzadovani plnéni minimalni vykonnosti

standardt.

Graf 27: Ve svém tymu pracuji s motivaénimi opatienimi

Wi gvém bimu pracu)i = mobivacnimi opatfenimi,
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zpide souhlasim [33] [47.835%]
zeela zouhlazim [27] [39,13%)

Celkov) padet adpovédi: B9

Ve svém tymu pracuji s motivacnimi opatienimi: S uzitim motivace zcela souhlasi 39,13%,
spiSe souhlasi 47,83%, 7,25% spiSe nesouhlasi a shodny pocet respondentli, 2,9%

nesouhlasi a rozhodné nesouhlasi.
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Zvlastni pozornost vénuji pracovnikiim, kteti maji ,,vlazny* ptistup k praci a jsou spiSe na

okraji skupiny. Snazim se je vést tak, aby se vice angazovali.

2,76

Filosofie spolecnosti je nastavena tak, ze 80% vSech investic do dal§iho vzd€lavani,
odménovani a kariérniho rustu, je investovano do lidi, ktefi plni stanovené cile. Pro
podiizené, ktefi neplni stanovend minima a pro$li internim systémem vzdélavani, je
sestaven plan dalSiho rozvoje a minimalni vykonnostni cile a po uplynuti stanovené
ochranné lhity a nesplnéni téchto cilt, tito lidé systémové odchézeji. Praveé proto tento
atribut dopadl na poslednim misté a vétSina manazerd si uvédomuje jasné, az mozné

agresivni postaveni firmy na vysledek.

Graf 28: Zvlastni pozornost vénuji pracovniktim, ktefi maji ,,vlazny* piistup k praci a jsou

spiSe na okraji skupiny. Snazim se je vést tak, aby se vice angazovali.

Zylatni pozomast vénuj pracovnikim, ktefi maji  vlazni” pfiztup k praci
a jgou zpife na okrajl skuping. Snazim ze e vést tak, aby se vice angazo

234
32.82%
— 1.47%
7.35%
27.94%

rozhodné nesauklazim [1

W 4TE) )
nezoublazim [B] [F.35%]

B :pise nezouhlazim [19] [27,94%)

B :pide zouhlasin [23] [33.82%)
zoela souhlazim [20] [29.41 %]

Celkovy podet odpovédi: 63
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Zvlastni pozornost vénuji pracovnikum, kteri maji “vlazny” pristup k prdaci a jsou spise na
okraji skupiny. Snazim se je vést tak, aby se vice angazovali: O své angazovanosti vici
uréitym pracovnikum je pfesvédceno a zcela souhlasi 29,41%, spiSe souhlasi 33,82%, spiSe

nesouhlasi 27,94%, nesouhlasi 7,35% a rozhodné nesouhlasi 1,47%.
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5.4 Shrnuti a navrh na zlepSeni

Manazetfi jsou ve spolecnosti proto, aby spolec¢nost dosahovala uspésnych vysledkd.
Téchto vysledkl dosahuji pomoci svych dovednosti a znalosti. Jsou odpovédni za realizaci
¢innosti umoznujicich takovou praci jednotlivel, ktera co nejlépe prispéje ke skupinovym
cilim. Manazefi nefidi jen své podiizené, ale i sami sebe. V jejich praci je velice dilezita
schopnost komunikovat, vést, udavat smér a motivovat. Na zaklad¢ provedené¢ho vyzkumu
lze fici, Ze manaZeti spoleCnosti MetLife Amcico, a.s. maji vysokou uroven ve
schopnostech planovani, rozhodovani, organizace prace, komunikaci S klienty a zpétné
vazby. Tato skutecnost souvisi mimo jin€ s tim, Ze vétSina z nich ma dlouholeté zkusenosti
a jsou velice dobie teoreticky vybaveni pro svou praci, ale i proto, ze systém vzdélavani u
spole€nosti je zaméfen praveé na tyto dovednosti a pravé proto se v téchto znalostech a
dovednostech citi velmi silni. Ale provedeny vyzkum téZ prokazal nékolik slabych stranek
a prekvapivé podstatnych nedostatkii v oblasti personalistiky, komunikace a motivace
podiizenych, delegovani a koucovani. Je potfeba neustdle zlepSovat komunikacni
schopnosti manazerd, jelikoz bez efektivni komunikace nemuize manaZer vykondvat svou
préaci na 100%. Mozna by nebylo na Skodu vyzkouSet zavedeni tzv. team building aktivit,
potadat rtizné spoleCenské i sportovni akce. I tyto Cinnosti mohou vyrazné zlepsit

komunikaci a celkové vztahy na pracovisti.

Z vyse uvedenych ndvrhi zlepSeni vyplyvd, Ze by spolecnost méla vylepSit i oblast
vzdélavani manazerti v pribéhu praxe. V soucasné dob¢ spolecnost poskytuje Sirokou
paletu kurzt a Skoleni, ale vétSinou se jednd o kurzy a Skoleni zaméiujici se na rozvijeni
znalosti. Je nutné rozSifit ve spoleCnosti manazerské kurzy zamétujici se na rozvoj
manazerskych dovednosti a schopnosti, zvlasté pak ty, tykajici se delegovani, kouc¢ovani,

motivace a komunikace.

Filosofie spolecnosti je postavena na kariérnim rtstu, kdy ukazatelem pro dalsi kariérni
rust je podani nékterych nestandardnich vykonti. Tzn., Ze obchodnik, ktery dosahuje
nejvysSich uspéchli je uptfednostiiovan do dal§iho kariérniho riistu a je mu nabizena
manazerska pozice. Z tohoto titulu dochdzi k zavéru, Ze mnohdy se do vedeni dostavaji
manazeti, ktefi profilové nemaji ty nejvhodnégjsi predpoklady pro manazerskou praci,
kterou ani v minulosti nevykonavali a nékteré dovednosti jak vyplynulo i z prizkumu fesi

spiSe intuitivné a pocitove.
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Zde by stalo jisté za zvazeni ze strany Top managementu, zdali pii vybéru kandidati do
manazerskych pozic, nezvazit krom kvantitativnich prodeji i kvalitativnich profilovych
vlastnosti budoucich manazerii. A ur¢it¢ umoznit tak dalsi profesni rozvoj lidem, ktery ne
vzdy dosahuji nejlepsich vysledkl prodeje, ale profilové jsou daleko vhodnéjsi pro oblast
naboru klicovych pracovnikli, vedeni tymu, motivace, koucinku a komunikace. Maji
ptedchozi obdobnou zkusSenost z ptedchozi profese, kterou tato spolecnost v této fazi
nezohlednuje. Jestli spolenost chce rust, musi nastavit profil kandidata na manazerskou

pozici a takového ¢loveéka hledat.
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6. Zavér

Cilem diplomové prace bylo zjistit, které znalosti a dovednosti manazeti ve spolecnosti
MetLife Amcico, a.s. pfi své praci nejvice vyuzivaji a které povazuji oni sami za
Prace vychazela ze znalosti a dovednosti charakteristickych pro manazerskou praci.
Podstatnou ¢ast prace tvofil okruh vyvoje, implementace, aplikace, analyz a realizace
zavéru dotazniku. Dotaznik byl poskytnut manazeram spole¢nosti v online podobé spolu s
pruvodnim dopisem, ¢eho se dotaznik tyka. Dotaznik byl rozdélen do dvou hlavnich ¢asti.
Prvni ¢ast dotazniku vyhodnocovala konkrétni manazerské znalosti a dovednosti: fizeni,
planovani, rozhodovéni, delegovani, koucovani, organizaci prace, komunikaci s
podiizenymi, komunikaci s klienty, motivaci podfizenych, kontrolu, zpétnou vazbu a
personalistiku. Dotaznik odhalil, ze pfevaznéa vétSina dotdzanych manaZerii si je védoma
svych manazerskych znalosti a dovednosti, umi jich ve své praxi vyuzivat, rozumi jim a
prevazné je vyuziva ve své praci denné. Objevily se ale 1 odpovédi manazert, jejichz
alternativy odpovédi nebyly piimo v souladu s manazerskou profesi. Tykaly se napf.
komunikace s podtizenymi, delegovani, koucovani a motivaci podtizenych. I ptes fakt, ze
odpovédi na zadané znalosti a dovednosti byly v menSing, objevily se.

Druha cast dotazniku se zaméfila na vyhodnoceni zadanych otdzek. Otazky se tykaly,
subjektivniho thlu pohledu manaZeri na svou praci, manazerskou pozici a vyhodnoceni.
Zadané otazky se tykaly napf. na osobni stanovisko vii€i praci, zda manazerovi piipada
rutinni a monotdnni; zda je pro manazery dilezitd kritika, postoj k rozhodovacim
schopnostem, praci s motivaénimi opatfenimi, schopnost ovliviiovat lidi apod. Z
vyhodnoceni vyplyva, Ze vétSina manazerd se hodnoti pozitivné, domniva se, ze jejich
pracovni tym je sestaven podle standardi spole¢nosti a vétSina je piesvédCena o

nezbytnosti komunikace se svymi podtizenymi.

Po grafickém vyhodnoceni dotazniku, popisu vysledki a shrnuti danych vysledki
nasledovaly navrhy feSeni k vysledklim dotaznikd. Prace zhodnotila kladné odpovédi, poté
ohodnotila odpovédi, které byly v rozporu s ocekdvanym vysledkem a pokusila se

navrhnout feSeni pro zlepSeni daného stavu.
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8. Prilohy

Priloha ¢ 1 — Dotaznik

Dotaznik

VézZend pani, vaZzeny pane,

jmenuji se Olga Kolafova a pracuji ve spole¢nosti MetLife Amcico a.s. devatym rokem
jako vazany pojistovaci zprosttedkovatel.

Obracim se na Vas se zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, z néhoz budu po jeho
zpracovani cCerpat udaje do své diplomové prace na téma ,Manazerské znalosti a
dovednosti®.

Dotaznik, ktery jste obdrzel(a) je anonymni, je povazovan za duvérny a slouzi vyhradné
k vyzkumu uvedené problematiky.

Déekuji Vam za spolupraci a za Cas, ktery vyplnéni dotazniku vénujete.

Olga Kolarova
Studentka 5. Ro¢niku oboru Vefejnd sprava a regionalni rozvoj
Provozné ekonomicka fakulta

Ceska zemédélska univerzita v Praze

V nasledujici ¢asti dotazniku prosim ohodnot’te uvedené znalosti a dovednosti

Vv souvislosti s intenzitou jejich vyuzivani ve Vasi praci.

Pro kazdy typ vyberte jednu hodnotu

Stupnice dulezitosti:
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1, nepodstatné, nevyuzivam

2, malo dulezité, malokdy vyuzivam
3, prumérné dulezité, obcas vyuzivam
4, dost dulezité, casto vyuzivam

5, velmi dilezité, nezbytné, vyuzivam denné.

znalosti a dovednosti 1112 |3 |4

Rizeni

Planovani

Rozhodovani

Delegovani

Koudovani

Organizace prace

Komunikace s podfizenymi

Komunikace s klienty

© O N @ g & W N

Motivace podfizenych

=
©

Kontrola

=
=

Zpétna vazba

=
N

Personalistika

Prosim, zatrhnéte vzdy jen jednu odpovéd’, ktera nejlépe vystihuje Vas nazor.

Vysvétleni bodovaci stupnice: 1- rozhodné nesouhlasim, 2- nesouhlasim, 3- spiSe

nesouhlasim, 4- spiSe souhlasim, 5- zcela souhlasim

87




Vétsina mych podfizenych si mysli, ze jsem

¢lovékem na svém misté.

2 Moje prace neni pfevazné rutinni ani monotonni.

3 Jsem presvédcen(a) o uziteCnosti své prace.

4 Je pro m¢ dulezita kritika

5 Snazim se pracovniky pozitivné stimulovat k vét§Simu
usili

6 Vé&fim, ze mé rozhodovaci schopnosti ptispivaji ke
spravnym rozhodnutim.

7 Dokézi dobfe pracovat s riznymi lidmi.

8 Mam schopnost lidi ovliviiovat, bez toho, aniz
bych na né¢ tlacil.

9 Ve svém tymu pracuji s motivacnimi opatenimi.

10 Odborné znalosti ¢lend tymu se dobie dopliiuji.

11 Kazdy ¢len mého tymu je pfesné¢ seznamen se
skupinovymi cili, zna své ukoly, vi, co se od n¢j
74da, co se ceni, a co je naopak odmitano.

12 Zvlastni pozornost veénuji pracovniklim, kteti maji
»vlazny* pristup k praci a jsou spiSe na okraji skupiny.
Snazim se je vést tak, aby se vice angazovali.

13 Ke komunikaci s pracovniky si vzdy dokazu najit

potfebny ¢as. Umim vyslechnout jejich nazory a

ptihlédnout k nim pfi rozhodovani.
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14 Porady si peclivé pripravuji, protoze povazuji za

dilezité, jak je fidim.

15 Nechavam na poradach lidi prezentovat své

zkuSenosti.

16 Uznavam individualni schopnosti, dovednosti i
nasazeni jednotlivych podfizenych a dokazu to

ocenit.

Piiloha ¢. 2. — statistika vypliiovani dotazniku
Statistika vypliiovani od 24.3.2011 do 2.4.2011

Graf 29: Statistika vypliovani
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Zdroj: www.dotes.cz
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