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Manazerské dovednosti jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Kazda spolecnost souc¢asné doby je zavisla na manazerskych dovednostech majitele a
jeho schopnosti se rozvijet. Tato diplomova prace se proto zabyva manazerskymi
dovednostmi z hlediska nastroje podpory vykonnosti. Pfistupy a metody manazerskych
dovednosti jsou jednim z piliftu k ziskani ispéchti manazert a zkvalitnéni podniku.

ReserSe prace se zabyva teoretickymi poznatky ziskanymi z literatury a vysvétluje
problematiku managementu, roli manazera a jeho roli ve vykonu v podniku. V teoretické
Casti prace, nutné pro pochopeni problematiky a tcelu prace, je kladen dtraz na dovednosti
manazera zahrnujici tzv. soft a hard dovednosti. ReserSe v plynulé navaznosti pokracuje
praktickou ¢asti prace, jejimz cilem je na zakladé vhodnych kvalitativnich a kvantitativnich
analyz urcit v konkrétnim podniku, Trailpoint Praha, manazerské dovednosti vedouciho
firmy a na zakladé zhodnoceni vysledka urcit slabiny v dovednostech manazera a navrhnout

vhodné feseni ptipadného problému.

Kli¢ova slova: fizeni podniku, fidici proces, manazerské role, manazerské funkce,

manazerské dovednosti, vykonnost zaméstnancti, manazer, management



Managerial skills as a tool of performance management

Abstract

Every modern company is largely dependent on the managerial skills of its owner
and his ability to develop further. Therefore, this thesis focuses on managerial skills as a
means of promoting performance. Various approaches and methods related to managerial
skills serve as essential elements for managers to achieve success and improve the overall
quality of the company.

The research conducted in this thesis includes theoretical knowledge derived from
the literature, elucidating the complexities of management, the key role of the manager and
his contribution to the performance of the enterprise. The theoretical part, essential for
understanding the problem and objectives of the thesis, emphasizes managerial skills,
encompassing both soft and hard skills. It transitions smoothly into the practical part of the
thesis, which aims to identify, through appropriate qualitative and quantitative analyses, the
managerial skills exhibited by the manager within the specific company Trailpoint Prague.
Through the evaluation of the results, weaknesses in the manager's skills are identified and

appropriate solutions to any problems are proposed.

Keywords: business management, managerial process, managerial roles, managerial

functions, managerial skills, employee performance, manager, management
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1 Uvod

Manazerské dovednosti jsou souborem schopnosti, které manazefi vyuzivaji
k uspé€Snému fizeni tymu a dosahovani stanovenych cili. Je dilezité se problematikou
manazerskych dovednosti zabyvat, protoze predstavuji klicovy faktor pro efektivni
fungovani organizaci a dosahovani konkurencni vyhody na trhu. Hodnoceni manazerskych
dovednosti je tak zasadnim prvkem, ktery umoziiuje posoudit soucasny stav a identifikovat
oblasti, ve kterych je mozné se zdokonalit.

Literatura uvadi n€kolik typti manazerskych dovednosti, které 1ze rozdélit do nékolika
kategorii. Mezi tyto kategorie patii soft dovednosti, které zahrnuji schopnosti jako
komunikace, tymova spoluprace, empatie a vedeni lidi. Na druhou stranu hard dovednosti
zahrnuji schopnost analytického mysleni, technické znalosti, finan¢ni fizeni a strategické
planovani. Oba typy dovednosti jsou klicové pro tispé$né fizeni organizace. Navic existuji
razné manazerske styly a role, které mohou ovlivnit to, jak jsou manazefi silni v jednotlivych
dovednostech.

Hodnoceni manazerskych dovednosti je proces, ktery umoziiuje posoudit soucasny
stav manazerskych schopnosti a identifikovat oblasti, ve kterych je mozné se zdokonalit.
Tento proces zahrnuje analyzu dovednosti v ramci jednotlivych oblasti a jejich vliv na
vykonnost organizace. Proces hodnoceni manazerskych dovednosti neni pouze o zhodnoceni
silnych a slabych stranek, ale také o poskytovani doporuceni a strategii pro rozvoj
manazerskych schopnosti.

Pro ucely této diplomové prace budou sledovany manazerské dovednosti v bézeckém
obchod¢ Trailpoint Praha. Kombinace dotaznikového Setfeni pro zaméstnance a fizeného
rozhovoru s manazerem pomuze ziskat komplexni pohled na manazerské dovednosti ve
spolecnosti. Na zaklad¢ analyzy ziskanych dat budou stanovena doporuceni a strategie pro

dalsi rozvoj manazerskych dovednosti ve spolecnosti Trailpoint Praha.
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Cil prace a metodika

1.1 Hypotézy a cil prace

Na zac¢atku této prace jsou stanoveny dvé hlavni hypotézy, jez jsou klicovymi pilifi
pro jejich dalsi prabéh.

e Prvni hypotéza (H1): Manazer prodejny si je védom nedostatkii ve vedeni
spoleCnosti. Manazer je schopen reflexe a uvédomuje si nedostatky ovliviyjici
efektivitu a vykonnost firmy.

e Druha hypotéza (H2): Pfi zisténi nedostatki je manazer ochoten se
zdokonalovat a eliminovat nedostatky. Manazer ma vali a motivaci
k osobnimu rozvoji a zlepSeni svych manazerskych dovednosti.

Cilem prace je zhodnotit vhodnymi kvalitativnimi metodami manazerské dovednosti,
které jsou nutné pro kvalitni a smysluplné vedeni firmy a pro jeji budouci vykonnost. Za
zkoumanou firmu je vybrana spolecnost Trailpoint Praha, jedna se o tzv. bézeckou specialku
provozovanou Michaelem Dobiasem. Dulezitym aspektem prace je na zakladé vysledka
analyzy navrhnout vhodna opatfeni pro efektivné;si vedeni spolecnosti.

Cile prace lze rozvrhnout do nekolika dil€ich stupnu:

e Studium odborné literatury tykajici se dané problematiky a zpracovani teoretické
reSerSe, shrnujici dosavadni informace o pojmech souvisejicich s manazerskymi
dovednostmi, ktera pomize pochopit ucel vzniku prace a nastini prubéh jeji praktické casti.

¢ Charakterizovat spole¢nost Trailpoint Praha.

¢ Analyza fizeni spoleCnosti zalozena na dotaznikovém Setfeni zaméstnanca.

e Zhodnoceni manazerskych dovednosti na zakladé dat ziskanych ze fizeného
rozhovoru s vedoucim pracovnikem bézeckého obchodu Trailpoint Praha.

e Navrhnout vhodna opatfeni a feSeni piipadnych problémt s vedenim firmy

napomahajicich v rozvoji manazerskych dovednosti a vykonnosti firmy v budoucnosti.

1.2 Metodika

Vytycené cile jsou doplnény o metodiku navrhujici zpracovani diplomové prace tak,
aby doslo ke splnéni vSech aspektt prace.
Dulezitym krokem ke zpracovani prace je zpracovani literarni reSerSe tykajici se

problematiky manazerskych dovednosti, vytyCeni a vysvétleni pojmua souvisejicich s timto
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oborem. Za tyto pojmy mohou byt povazovany terminy jako vedeni spoleCnosti, manazer,
manazerské funkce, styly fizeni, a predev§im identifikace soft a hard dovednosti manazera.
Shrnuti dosavadnich informaci ziskanych z relevantnich zdroji pomohou ¢tenafi pochopit
ucel vzniku prace a nastini prub¢h jeji praktickeé casti.

Navazujici prakticka ¢ast diplomové prace ve svém uvodu charakterizuje spoleCnost
Trailpoint Praha v€etné€ nastinéni organizacni struktury spolecnosti, oblasti ¢innosti a cile
spolecnosti. Dulezitym krokem zde je zhodnoceni specifickych vlastnosti firmy Trailpoint,
které by mohly mit vliv na vyvo] manazerskych dovednosti organizace. Analyza fizeni
spoleCnosti je zalozena na dotaznikovém Setfen. Hledanym vysledkem je spokojenost
zaméstnanci s vedenim firmy a zhodnoceni manazerskych dovednosti vedouciho
spolecnosti.

Nasledujicim krokem je fizeny rozhovor s majitelem bézeckého obchodu Trailpoint
Praha. Je navrzeno 21 otazek tykajicich se sebereflexe v fizeni spolecnosti. Dilezitym
vychodiskem je ziskani relevantnich dat a jejich analyza a néasledné porovnani s vysledky
dotaznikového Setfeni zaméstnancii.

Poslednim krokem je identifikace klicovych oblasti, ve kterych je potfeba rozvijet
manazerské dovednosti ve spolecnosti Trailpoint Praha a formulace konkrétnich opatieni a
navrhd na zlepSeni chodu spole¢nosti. Dulezitym krokem je diskuse o doporucenich a
moznost jejich aplikace ve spolecnosti.

V diplomové praci budou vyuzity metody syntetické a analytické. Syntetické metody
slouzi ke studiu odborné problematiky a ziskani novych poznatki a pfistupi v oblasti
manazerskych dovednosti. Analytické metody zahrnuji kvantitativni a kvalitativni analyzy.

Konkrétné se bude jednat o dotaznikové Setfeni, resp. fizeny rozhovor.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Management

Management, jako klicovy pojem s mezinarodnim vyznamem (Vodacek a Vodackova,
2013, s. 12), patii mezi nezbytné lidské aktivity a je povazovan za jeden z pilifa
spoleCenskych véd, zkoumajicich podstatu reality a vytvarejicich tak ramec pro pochopeni
a analyzu soutasné spoleCnosti. Rizeni, jako kli¢ovy prvek managementu, se stalo
neodmyslitelnou soucasti zajistujici koordinaci a sméfovani individualnich usili k
definovanym cilim, coz souvisi s historickym vyvojem spole¢nosti, specializaci pracovnich
roli a délbou prace (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 17).

Dnesni spoleCnost je zavisla na specializovanych institucich a organizacich, které
poskytuji Sirokou skalu sluzeb a vyrobkd (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 25).
Vzhledem k neustalému rozvoji a dynamice svétové ekonomiky, zejména vlivu zemi jako
jsou USA, Némecko a Japonsko, se méni i definice a pojeti managementu (Donnelly,
Gibson, Ivancevich, 2000, s. 23). V soucasné dobé existuje nespoCet perspektiv a smért v
pojeti fizeni a organizovani, coz odrazi komplexnost a dynamiku moderniho obchodniho
prostiedi (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 17).

Definice managementu zduraziujici tfi rizné pilife dle Vodacka a Vodackové (2013,
s. 12) jsou nasledujici:

e 7 hlediska vedeni lidi pojem management znamena umeéni dosahovat cile a
organizace rukama a hlavami jinych.

e Na zakladeé specifickych funkci vedoucich pracovniki je management
definovan jako zvladnuti planovacich, organizacnich, personalnich a
kontrolnich ¢innosti, zaméfenych na dosazeni soustavy cili organizace

e Ucel a nastroje v managementu fizeni jsou vyjadfeny jako soubor piistupt,
nazoru, doporuceni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici k zvladnuti
specifickych ¢innosti, sméfujicich k dosazeni soustavy cili organizace.

Vysvétleni a rozdéleni managementu dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 17) zahrnuje
pojmy vertikalni a horizontalni management:

e Vertikalni fizeni, soucast Sir§iho konceptu managementu, zahrnuje nazory,
zkuSenosti a doporuceni vedoucich pracovnika, ktefi vyuzivaji specifické

¢innosti, jako jsou planovani, organizovani, rozhodovéani, komunikace a
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kontrola, k dosazeni podnikovych cilt. Pro tuto formu fizeni je typicka pouziti
funk¢ni organizacni struktury, kterd umoziuje efektivni fizeni a organizovani
podniku (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 17). Vertikalni fizeni se zaméfuje na
rizné Urovné fizeni a uznava dilezitost hierarchie mezi podfizenymi a
nadiizenymi (Veber a kol., 2021, s. 16).

e Horizontalni fizeni je management pfedstavujici komplexni ¢innost, ktera
mobilizyje lidské 1 materialni zdroje v podniku s cilem dosahnout stanovenych
podnikovych cild a souCasné uspokojovat a respektovat pozadavky zakaznika.
V ramci tohoto procesu vznikaji projektové tymy, které se specializuji na
konkrétni cile, zakazky nebo potieby zakaznikli (Cejthamr a Dédina, 2010, s.
17). Tento manazersky pfistup se odliSuje tim, Ze je provadén na stejném stupni
fizeni, coz umoznuje efektivni koordinaci a spolupraci mezi riznymi tymy a
oddélenimi (Veber a kol., 2021, s. 16).

Management muzeme obecné chapat jako proces koordinace cCinnosti skupiny
pracovnikd, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za icelem dosazeni vysledkd, které
by nebylo mozné dosahnout individualnim usilim. Cilem managementu je dosazeni
produktivni prace lidi (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 24-25), uspé§nosti spolecnosti
(Vodacek a Vodackova, 2013, s. 13) a schopnost manazera motivovat a inspirovat své
pracovniky (Donnelly, Gibson, Ivancevich 2000, s. 24, 25). Razni autofi v ramci
managementu zdUraziuji razné aspekty — napiiklad Drucker klade diraz na vykonnost a
kvalitu, zatimco Peters s Watermanem zdiraznuji radcovstvi, lasku k fizeni a pracovni
vztahy s lidmi, pfiCemz manazery povazuji za vyborné komunikatory a tvirce hodnot
(Donnelly, Gibson, Ivancevich 2000, s. 25).

Pojem management ma ti1 vyznamové roviny. Pouziva se k oznaceni procesu fizeni, k
popisu fidici role pracovnikli a k oznaceni souboru poznatkii o fizeni (Blazek, 2014, s. 12).
V kontextu organizaci se management vztahuje k fizeni konkrétnich pracovnikd, pficemz
samotny proces fizeni se odehrava v rtznych systémech, napiiklad technologickém,
biologickém nebo spoleCenském. Management reprezentuje interaktivni proces mezi fidicim
subjektem a fizenym objektem, kde fidici subjekt stanovuje cile a prostiednictvim vzajemné
interakce urCuje efektivni chovani k dosazeni téchto cilli. V dimenzi fidicich pracovnikt
identifikuje management jednotlivce, ktefi zastavaji vedouci pozice. S rozvojem participace

zaméstnancu dochazi k posileni jejich pravomoci, coz mize znamenat, ze Cinnosti, které
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dfive vykonavali manazefi, nyni mohou byt svéfeny podiizenym zaméstnanciim (Blazek,
2014, s. 14-15).

Charakter a casové hledisko manazerskych aktivit rozdéluje management na 3 typy
fizeni: strategické (vrcholové), taktické (stfedni) a operativni (provozni), coz je zndzornéno
na Obrazku 1 (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 73; Veber a kol., 2021, s. 18).
Strategické fizeni, realizované na vrcholové urovni managementu, se zameéfuji na
dlouhodoby casovy horizont a klicové faktory ovliviiyjici rozvoj firmy. Taktické fizeni
operuje s krat§im ¢asovym horizontem, zpravidla se jedna o délku jednoho roku a soustiedi
se predev§im na financni plany spolecnosti. Operativni fizeni, s nejkratSim cCasovym
horizontem do jednoho Ctvrtleti, se vénuje realizaci taktickych zaméra (Veber a kol., 2021,

s. 18).

Obrazek 1: Urovné managementu

[ = Strategicka irovei
|:|'> Technicka trovei

Provozni management

Vykonni pracovnici

Vrcholovy management

Stredni management

-

S, W ror W

[ = Operacniirovei
L

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 73

Prosperita a efektivni vedeni firmy, které ovliviiuje mnoho faktort, 1ze systematicky
rozdelit do dvou zakladnich skupin, oznaCovanych jako OK a KO faktory (Obrazek 2). OK
faktory jsou vysledkem tadného fizeni a manazerskych dovednosti. Tyto faktory zahrnuji
spravné fidici praktiky a v pfipad€ malych podniki mize hrat roli selsky rozum. Naopak KO
faktory mohou vyrazné ovlivnit podstatu fungovani organizace. Tyto faktory se déli na
externi a interni. Externi celosvétové ekonomické krize. Interni faktory jsou zavislé na
samotné spolecCnosti a ta by jim méla byt schopna predchazet. Patii sem naptiklad pozary
vyplyvajici z nedodrzeni bezpeCnostnich predpisi, podvody, zpronevéra a chybna

manazerska rozhodnuti (Veber a kol., 2021, s. 19)
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Obrazek 2: KO a OK faktory
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Zdroj: Veber a kol., 2021, s. 19

2.2 Manazer

Manazer je vedouci pracovnik na vSech trovnich fizeni organizace (Jedinak, 2012, s.
18), dosahuje stanovenych cilti spolecné s lidmi a prostrednictvim nich (Lojda, 2011, s. 10).
Tato role neni vyhrazena pouze pracovnikiim na vrcholu firmy, ale zahrnuje kazdého, jehoz
pracovni napli odrazi manazerské funkce (Vochozka a kol.., 2012, s. 322). Definice profese
manazera zavisi na konkrétni pozici, kterou zastava, a zahrnuje rozhodovaci pravomoc
(Jedinak, 2012, s. 18) a odpovédnost za vysledky spolecnosti (Vodacek a Vodackova, 2013,
s. 13). Odpovédnost manazera zahrnuje nejen vyrobu produkti a poskytovani sluzeb, ale
také vytvareni vhodnych pracovnich podminek a zajisténi dostatecnych pfijmt (Donnelly,
Gibson, Ivancevich, 2000, s. 25). Manazefi rovnéz zabezpecuji chod organizace a efektivitu
préce, pficemz vyuzivaji pravomoci vyplyvajicich z jejich postaveni (Jedinak, 2012, s. 21.).
Podle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 18) by idedlni vedouci me¢l ovladat klasické manazerské
funkce, pracovat s lidmi a podporovat svijj vlastni rozvoj dovednosti a znalosti.

Literatura uvadi pojem tzv. 4E, které by mél uspesny manazer dodrzovat: ucelnost
(effectiveness) - délat spravnd rozhodnuti, ucinnost (efficiency) - vykonéavat cinnosti
spravné, hospodarnost (economy) - provadét ¢innosti s nejniz§imi moznymi naklady a

odpovédnost (equity) za postupy spolecnosti (Jedindk, 2012, s. 19). Charakter manaZzera je
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formovan jeho stalymi vlastnostmi, které zahrnuji vychovu, sebevychovu, moralni hodnoty
a temperament (Lojda, 2010, s. 11). Aktivity manazerd jsou velmi rozmanité a ovlivnéné
mnoha faktory, vCetné povahy organizace, jeji velikosti, cilt, struktury, a technologii
pouzivanych v praci manazera (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 33).

Rozdily mezi organizacemi se nevyskytuji pouze v soukromém a vetrejném sektoru,
ale Casto se objevuji i na riznych urovnich v ramci jedné organizace. Pro praci manazeru je
klicovym faktorem prostiedi, ve kterém organizace pusobi, a vedouci musi své povinnosti
vykonavat v souladu s timto prostfedim (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 33). Vliv prostiedi na

manazera je znazornén na Obrazku 3.

Obrazek 3: Prostiedi kolem manazera
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Zdroj: Cejthamr a Dédina, 2010, s. 33

Manazeti se dnes deli do tii skupin, pficemz kazda skupina zastava odlisné role.
Manazefi prvni linie, zahrnujici mistry a vedouci dilen, jsou zakladni a nejpocetnéjsi
skupinou manazert objevujicich se ve vyrobé, skladech, idrzb€ a servisu. Stfedni manazefi
jsou Casto vedouci riznych utvara prodeje, nakupu a personalistiky. Nejvétsi podil jejich
préace zaujima ziskavani a poskytovani informaci. Vrcholovy neboli top manazefi vytvareji

koncepce a koordinuji kliGové &innosti firmy. Casto firmu reprezentuji, jednaji s partnery,
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vypracovavaji zpravy a hlaseni. Vrcholovy manazer je odpoveédny za chod firmy jako celku,

jeji hospodarské vysledky a za jeji vnitini organizaci (Veber a kol ,2021, s. 22).

2.3 Manazerské dovednosti

Dovednosti jsou praktické navyky ziskané cvikem nebo praxi a vytvareni novych
dovednosti je neustalym individudlnim procesem (Lojda, 2010, s. 19). V kontextu
manazerskych dovednosti se stavaji kliCovym prvkem pro uspésné vedeni a efektivniho
fizeni v dynamickém pracovnim prostfedi. Jejich vyznam spociva v tom, ze schopnost
manazeru dosahovat vysledkt a efektivné vést tymy hraje klicovou roli pfi dosahovani cila
spole¢nosti (Cejthamr a Dédina, 2010, s.31).

Kompetence manazera se vyjadiuji prostfednictvim tfi klicovych dimenzi: odbornych
znalosti, praktickych dovednosti a osobnosti manazera. Odborné znalosti ziskava manazer
predevsim vzdélanim, zahrnujicim Skolni pfipravu, kurzy a schopnost sebevzdélavani.
Naopak praktické dovednosti vyzaduji praxi a trénink a Casto souvisi s funkcemi manazera,
které¢ 1ze neustale rozvijet. Osobnost manazera zahrnuje komplex lidskych, mravnich a
etickych vlastnosti jeho osobnosti (Veber a kol., 2021, s. 30).

Spravné fungovani procesu managementu vyzaduje od manazera §iroky rozsah
dovednosti, zahrnujici jak technické (tj. "hard" dovednosti), tak i dovednosti spojené s
mezilidskou komunikaci, vedenim a strategickym uvazovanim (tj. "soft" dovednosti). Obsah
technickych a koncep¢nich znalosti manazera se vyviji v prubéhu jeho kariéry (Cejthamr a
Dédina, 2010, s. 31).

Technické dovednosti nabyvaji nejvétsiho vyznamu u manazert na stfedni arovni, kde
kvalita rozhodovani Casto zavisi na téchto znalostech. Naopak koncepcni dovednosti jsou
klicové na nejvyssi urovni managementu, kde se rozhodovani tyka dlouhodobych nasledka.
Mezilidské vztahy jsou vyznamné na vSech urovnich managementu, kde schopnost budovat
vztahy na pracovisti ziskava stale vétsi dulezitost (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s.
76). Moderni pfistup k managementu klade diraz na mezilidské vztahy v porovnani s
pouhym fizenim pracovnich operaci, coz se projevuje na vSech Urovnich managementu
(Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 32). Na Obrazku 4 je patrné, jak pii zvySujici se organizacni
schopnosti manazera klade vétsi diraz na koncepcni vlastnosti a diraz na technické se

naopak snizuje.
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Obrazek 4: Manazerské atributy
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Zdroj: Cejthamr a Dédina, 2010, s. 31

2.3.1 Hard dovednosti

Technické a analytické dovednosti, spadajici do tzv. tvrdych kompetenci, jsou
nezbytnym prvkem pro dosazeni excelence v oblastech jako vyroba, marketing, inzenyrstvi
a informatika. Tato schopnost umoziuje zaméstnancim nejen soutézit, ale vynikat v ramci
naro¢nych ukold, zejména v oblasti védeckych znalosti, odbornych dovednosti a
technického know-how. Tvrdé dovednosti klicov€ uplatiiuji schopnost rychlého a
efektivniho uceni se v technicky orientovaném pracovnim prostredi. Ziskani a zdokonaleni
téchto dovednosti predstavuje nezbytny krok pro udrzeni konkurenceschopnosti a tspésné
pisobeni na modernim pracovnim trhu (Lyu a Liu, 2021).

Technické znalosti reflektuji odbornou uroven znalosti a technik, metod a postupt
vyuzivanych pfi provadéni ¢innosti a procest v daném podniku (Vochozka a kol., 2012, s.
323). Prikladem mohou byt kazdodenni operace ve vyrobnim procesu nebo ukony spojené
se zaSkolovanim personalu. Tyto znalosti se tykaji zejména urovni kontroly, kde manazer
zacina vykonavat operativni ukony, avSak postupné se posouva smérem k vice koncepénim
znalostem (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 31). Vysoka uroven technickych znalosti a
dostate¢na technicka zru¢nost manazert jsou klicové pro dosazeni vyssi efektivity procesu

a podporu inovaci v podniku. Pfesto by pfili§na technicka zdatnost top manazert mohla mit
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negativni dopad, nebot’ by je mohla odvadét od jejich primarni role vedeni a fizeni podniku
(Vochozka a kol., 2012, s. 323).

Matematickd a technickd gramotnost zastupuje schopnost pracovat s Cisly. Pro
manazery v technologicky orientovanych odvétvich mé zasadni vyznam, nebot’ umoziiuje
analyzovat data, vyhodnocovat vykonnost a fesit technické problémy. Tato dovednost je
uzce propojena s analytickymi schopnostmi, které umoziuji interpretaci dat a identifikaci
klic¢ovych trendt (Veber a kol ., 2021, s. 30).

Stale rostouci duraz na vyznam tvrdych dovednosti pro uspéch firem znamena, ze
zameéstnanci s hlubokymi a Sirokymi znalostmi se Casto stavaji klicovym prvkem uspésné

organizace (Lyu & Liu, 2021, s.).

2.3.2 Soft dovednosti

Osobnostni dovednosti, ¢asto oznaCované jako "mékké dovednosti", tvoii komplex
mezilidskych a osobnostnich schopnosti, které hraji kliCovou roli v efektivni mezilidské
komunikaci, tymové spolupraci a vedeni. Oproti tvrdym dovednostem jsou tyto dovednosti
méné konkrétni a t€zko méfitelné, a zamerfuji se spise na individualni lidské vlastnosti a
schopnosti (Peters-Kuhlinger a Friedel, 2007, s. 11-13).

Mezi soft dovednosti patfi komunikacni schopnosti, tymova spoluprace, empatie,
kreativita, flexibilita, schopnost fizeni stresu (Lyu a Liu, 2021), davéryhodnost, schopnost
prosadit se a mit zdravé sebevédomi (Peters-Kuhlinger a Friedel, 2007, s. 17). Soft
dovednosti se stavaji nezbytnym prvkem uspéchu v soucasném pracovnim prostiedi, kde je
dulezita schopnost efektivni spoluprace s ostatnimi na pracovisti (Lyu a Liu, 2021).
Manazeti s vyraznymi soft dovednostmi jsou povazovani za emocné inteligentni, coz
znamena, ze jsou schopni vhodné reagovat na vlastni i cizi pocity (Peters-Kuhlinger a
Friedel, 2007, s. 14).

Komunikace, jako klicova soft dovednost, hraje zasadni roli v efektivni mezilidské
interakci, tymové spolupraci a uspéchu v pracovnim prostiedi (Hargie, 2011, s. 12). Jedna
se o univerzalni aktivitu, ktera je povinnosti pro kazdého manazera (Veber a kol., 2021, s.
95; Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 504). Kvalitni komunikace zahrnuje jasny projev
myslenek, aktivni naslouchani a prizpiisobeni komunikacniho stylu situaci (Hargie, 2011, s.
13). V obecném smyslu lze komunikaci chapat jako vymeénu informaci. Déli se na externi (s
vné&j§im okolim) a interni (uvnitf organizace) komunikaci (Veber a kol., 2021, s. 195).

Zakladni prvky komunikace zahrnuji komunikéatora, vnimani a interpretaci, kodovani,
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sdéleni, kanal, dekodovani, pfijemce, zpétnou vazbu a Sum (Obrazek 5). Komunikator, zdroj
sdéleni, mize byt manazer, organizace nebo jina osoba. Vnimani a interpretace jsou
kritickym momentem, kdy jednotlivec vnima realitu. Kodovani prevadi myslenky
komunikatora do systematické fady vyjadrujici umysl. Sdéleni je vysledek kddovani. Kanal,
médium, je nositelem sdé€leni, zahrnujicim rtzné informacni kanaly. Dekodovani
predstavuje proces mysleni piijemce a jeho interpretace sdéleni. Zpétnad vazba je
oboustranny proces mezi komunikatorem a pfijemcem. Cely komunikacni proces je
nachylny k rusivym faktorim, které zkresluji ptvodni sdéleni, oznaCovanym jako Sum

(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 507-512).
Obrazek 5: Komunikacni proces
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Zdroj: Donnelly, Gison, Ivancevich, 2000, s. 507

Spolecenské a lidské faktory predstavuji nezbytné a nenahraditelné manazerské
dovednosti. Manazer musi excelovat v fizeni, motivaci a komunikaci se svymi podfizenymi
(Vochozka a kol., 2012, s. 323). Tyto faktory maji kli¢ovy vyznam zejména v oblasti
mezilidskych vztahti a praktického posuzovani. Jednim z kliCovych rysi manazerského
prostredi je schopnost efektivné spravovat lidské zdroje, coz je zakladem pro bezproblémovy
chod organizace (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 31). Organizace pro svij bezproblémovy chod
potiebuji kvalifikovanou, spolehlivou a loajalni pracovni silu. Mezi tkoly manazert patfi
vytvafeni koncepce pracovnich mist, kdy se definuji konkrétni ukoly pro dané pracovni
misto a seskupuji se tak do zakladnich prvkl organizaéni struktury. Analyza pracovnich mist
je proces zjistovani a zaznamenavani informaci o ukolech, metodach a vazbach na jina

pracovnich mista. Cilem analyzy pak je ziskani vSech dostupnych informaci v podobé
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specifikace pracovniho mista a navazujici personalniho planovani manazerd. Pod tuto
Cinnost spadd poznani a predvidani pracovnich sil v podniku a ziskani vhodnych
zaméstnancu (Jedinak, 2012, s. 20). Dalsim kliCovym aspektem manazerské prace je
efektivni vedeni skupinovych projektd a sprava vybranych zaméstnanci, coz vyzaduje
koordinaci pro dosazeni optimalniho vysledku operace (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 31).

Koncepcni schopnosti predstavuji klicovy atribut soft dovednosti. Tato schopnost je
charakterizovana komplexnim pfistupem, zejména schopnosti vnimat organizaci jako celek
(Cejthamr a Dédina, 2010, s. 32; Vochozka a kol., 2012, s. 324), s cilem dosahnout
strategickych cila. Manazer by mél mit piehled o vSech aktivitach v organizaci (Vochozka
akol., 2012, s. 323) a byt schopen efektivné piijimat informace a ¢init rozhodnuti (Cejthamr
a Dédina, 2010, s. 32),

V dnesni dobé se klade stale vétsi daraz nejen na vliv téchto soft dovednosti na
individualni zivot, ale také na jejich kritickou roli ve spolupraci v tymech a uspéchu firem

(Lyu a Liu, 2021).

2.4 Manazerské funkce

Manazerské funkce zastavaji klicovou roli pii dosahovani stanovenych cilti organizace
a efektivnim fizeni dostupnych zdroji. Manazefi vedou tymy, kde plni riznorodé role a
vykonavaji rozmanité ukoly s cilem zajistovat plynuly chod firemnich operaci. Tato
komplexni uloha manazeri vyzaduje kombinaci manazerskych dovednosti, schopnosti a
strategického mysleni (Drucker, 2007).

Manazerska praxe je charakterizovana tfemi uUrovnémi: operacni, technickou a
strategickou. Kazda uroven vyzaduje od manazera odlisné dovednosti a schopnosti, pficemz
uspeésné zvladnuti téchto urovni je kliCové pro efektivni plnéni manazerskych funkci
(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 72).

Hodnoceni kompetenci manazera se zamétfuje na jeho schopnost uspésné plnit
pracovni ukoly v daném case, v pozadovaném rozsahu a s dostateCnou kvalitou. Tato
schopnost zahrnuje rozhodovani, schopnost dokoncit ukoly a flexibilitu pii reakci na ménici
se podminky. Manazerské kompetence se dale déli do tii kliCovych skupin: vlastnosti,
védomosti a dovednosti. Druha skupina reflektuje vnitini energii vénovanou manazerskému
vykonu, zatimco posledni predpoklada synergické fungovani vSech tfi skupin a jejich

vzajemnou podporu (Lojda, 2010, s.).
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2.4.1 Planovani

Planovani predstavuje klicovy prvek pro dosazeni konkurenceschopnosti firem
(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 219). Tato faze zahrnuje vymezeni cila a stanoveni
cest, kterymi se ma dosahnout téchto cild. Planovani slouzi jako nastroj pro rozvoj
organizace a prostiedek pro zajiStovani koordinace. Umoziuje firmam strategicky se
orientovat a pfipravit na budouci vyzvy (Veber a kol., 2021, s. 118).

Existuji 4 faktory rozhodujici o G€innosti planovani — manazeti musi rozhodovat o
cilech, akcich, zdrojich a implementacich (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 219).

Funkce planovani zapocinaji stanovenim cila (Donnelly, Gibson, Ivancevich 2000, s.
201). Bez jasné definovanych cilt se fizeni stava nahodilym procesem (Veber a kol., 2021,
s. 120). Poslanim spolecnosti a jeji vizi jsou klicové faktory pfi stanovovani jednotlivych
cili. Cile 1ze chapat jako smér, kterym by mély sméfovat veskeré Cinnosti organizace. Jsou
klicové, protoze poskytuji vSem zameéstnanciim jasnou predstavu o tom, co se od jejich prace
ocekava a jaké vysledky maji dosdhnout. Zarover slouzi jako nastroj pro méteni vykonnosti
a uspesnosti organizace (Lojda, 2010, s. 31). Mezi ukoly manazerského planovani patii
urcovani priorit, terminovani cil (Donnelly, Gibson, Ivancevich., 2000, s. 202) a zajisténi
mefitelnosti cila (Veber a kol., 2021, s. 120). UrCovani priorit cild pomaha identifikovat,
které cile maji vétsi dilezitost nez ostatni. Stanoveni Casovych rama cili zohlediuje dobu
realizace, pfiemz rozliSuje mezi kratkodobymi, stfednédobymi a dlouhodobymi cili
(Donnely a kol., 2000, s. 202). Méfitelnost cilti zajist'uje, ze kazdy 1ze vyhodnotit z hlediska
dosazeni zadouciho stavu nebo budouci skutecnosti (Veber a kol., 2021, s. 120).

Dalsi metodou, ktera usnadriuje dosazeni stanovenych cili je metoda péti W. Tato
metoda vychazi z anglickych otazek — what, why, who, when a where, tedy co, jak, kdo, kdy
a kde. Odpovédi na tyto otazky poskytuji manazerovi smér pro implementaci potiebnych
zmén v fizeni podniku potiebnych k dosazeni cilt (Lojda, 2010, s. 31).

Cile v organizaci determinuji typy plani, jez 1ze rozdélit do tfi kategorii: strategicke,
taktické a operativni (Lojda, 2010, Veber 2021 str 124). Strategické cile vychazeji z celkové
vize spoleCnosti, a jejich Casovy ramec obvykle Cini 5 let. Taktické cile jsou zaméfené na
jednorocni obdobi a predstavuji konkrétni opatieni vedouci k dosazeni strategickych cilt.
Posledni kategorii jsou kratkodobé cile, téz oznacované jako operativni. Tyto cile jsou
Casové omezené a spojené s planovacimi obdobimi, coz umoziuje snadné monitorovani
dosazenych vysledkd. Casto jsou piifazeny konkrétnim odpovédnym osobam (Lojda, 2010,

s. 31).
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Postup realizace akci sméfujicich k dosazeni cilt predstavuje druhy krok v planovacim
procesu (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s. 215-216). Tato etapa zahrnuje detailni
vypracovani programu pro implementaci planu (Veber a kol., 2021, s. 121). Specifikace
postupu téchto akci musi byt pevné stanoveny a detailn€ popsany, Casto oznaCované jako
strategie nebo taktiky (Donnely a kol., 2000, s. 215-216). V ptipadé opakujicich se a dobte
znamych cili mohou byt k dispozici standardni pracovni postupy. Naopak, pii novych cilech
vyzaduje planovani komplexnéjsi pohled na problém a Casto vyssi kvalifikaci pracovnika
nebo vyuziti externich odbornikii (outsourcing). Celkovy postup pii sestavovani plana by
mél zahrmovat konkrétni definici cil, zajisténi potfebnych informacnich zdrojq,
vypracovani navrhu planu, prezentaci planu v ramci organizace, korekci planu a konecné
schvéleni definitivni verze planu (Veber a kol., 2021, s. 121).

V navaznosti na stanovenou strategii je kliCové provétit dostupné zdroje, které budou
nezbytné k realizaci planu, a to prostfednictvim sestaveni rozpocCtu (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 2000, s. 215-216). Zdroje ¢asto piedstavuji omezujici faktor ovliviiujici ostatni
aspekty planovani. Tento faktor zahrnuje jak materialni, tak nematerialni zdroje (Veber a
kol., 2021, s. 122). V tomto kontextu je pro manazera klicové provést predikci prodeje a
predvidat potfebu hlavnich zdroji, jako jsou pracovni sila, material a energie (Donnely a
kol., 2000, s. 215-216).

Poslednim krokem je implementace pland, nebot’ planovani samo o sobé ztraci smysl,
pokud neni mozné plany realizovat. Realizace pland ¢asto zahrnuje spolupraci s ostatnimi
lidmi, které manazefi musi adekvatné motivovat. K tomu vyuzivaji razné nastroje, véetné
vykonovych pravomoci, presvédcovani a aplikace spravedlivych principti (Donnely a kol.,
2000, s. 215-216). Proces implementace zavisi na zajmu, pracovnim nasazeni, iniciative,
flexibilité a aktivitach pracovniki. Motivace hraje kli¢ovou roli v ovliviiovani chovani lidi
s cilem dosazeni pozadovanych vysledku. Dalsimi kliCovymi dovednostmi, které by
manazer mél v této fazi mit, jsou schopnost vést tym, koordinovat praci, monitorovat prubéh
pracovnich procesu, organizovat aktivity, fidit personal a efektivné komunikovat s tymem
(Veber a kol., 2021, s. 130).

Obrazek 6 shrnuje cely planovaci proces od stanoveni cile az po implementaci a

kontrolu dosazeni cile
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Obrazek 6: Planovaci proces k dosazeni cila

Foslani Analyza Stanoveni |Zplsoby Implementace | Kontrola
a mise okoli clld dosaZeniclld | e¢ild dosaZeni cili
prganizace |a prostiedi
organizace
- — — — -
1 1 I I I

Zdroj: Lojda, 2010, s. 33
2.4.2 Organizovani

Organizovani v ramci spolecnosti predstavuje systematické rozdéleni pracovnich
ukola, efektivni koordinaci Cinnosti a jasné vymezeni pravomoci a odpovédnosti (Vodacek
a Vodackova, 2013, s. 90-91). Kvalitni organizace, a to nejen ve firemnim prostiedi, vyrazné
pfispiva k efektivité¢ vedeni, na rozdil od situace, kde organizacni struktura chybi. Pro
optimalni fungovani firmy je klicové, aby organizacni usporadani reflektovalo specifické
podminky a bylo schopné adaptovat se na ménici se okolnosti a cile podniku (Veber a kol.,
2021, s. 161). Zasadnim prvkem je také jasna definice pravomoci a odpovédnosti
jednotlivych aktérti v ramci organiza¢nich procest (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 90-91).

Proces organizovani vyzaduje splnéni specifickych pozadavk, které byly podrobné
rozpracovany Ernestem Dalem (1969, s. 17-23). Americky odbornik tyto kli¢ové pozadavky
kategorizoval do péti skupin zndmych pod zkratkou OSCAR (O-objectives, S-
Specialization, C-Coordination, A-Authority, R-Responsibility). “Objectives” (cile)
spocivaji v nutnosti definovani a formovani cilt (Dale, 1969, s. 17-23) jako celku a zaroven
i dil¢ich specializovanych cilt strukturalnich jednotek. S-Specialization (specializace) se
zaméfuje na ekonomicky zpusob efektivniho shromazd’ovani identickych a podobnych
cinnosti (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 90-91), coz zahrnuje rozdéleni pracovnich funkci
a stanoveni specializace (Dale, 1969, s. 17-23). C-Coordination (koordinace) se vénuje
sladéni sladéni Cinnosti jednotlivych prvkl v organizaci tak, aby spravné navazovaly v
prostoru a Case. Tvorii konecné vysledky, tj. vyrobky, jejich casti nebo sluzby. A-Authority
(pravomoc) piedstavuje rozsah rozhodovani v ramci specializovanych strukturalnich
jednotek (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 90-91). Poslednim atributem je R-responsibility
(odpovédnost), ktera se tyka zejména dosazeni stanovenych cilt (Dale, 1969, s. 17-23) a
predstavuje povinnost vSech zainteresovanych aktéri. Zakladni pozadavky OSCAR se daji
interpretovat tak, ze cilem organizace a forem organizovani je zajisténi realizace manazerské

funkce “planovani”. Tato funkce predstavuje stanoveni cild jednotlivcd ve spoleCnosti,
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kolektivu a ¢asti organizacni jednotky nebo jejiho celku, a to vCetné vybraného postupu
jejich dosazeni. (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 90-91).

Organizacni struktury jsou klicovym prvkem, ktery podrobné mapuje podstatu
organizovani v ramci spoleCnosti. Tyto struktury predstavuji formalni uspotradani a
hierarchii v organizaci, definuji vztahy a rozdé€luji odpovédnosti mezi jednotlivymi
urovnémi (Robbins, Coulter, DeCenzo, 2016). Jejich hlavnim cilem je efektivné propojit
¢innosti a lidi s ohledem na dosazeni organizac¢nich cil(i. Organizacni struktury vychazeji z
potieby koordinace aktivit specifickych skupin pii plnéni celkovych cili organizace nebo
jejich jednotlivych Casti a vytvareji podminky pro spokojenost a motivacit k efektivni
spolupraci (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 90-91). Aldag Stearnse (1987) definuje
organizaéni strukturu jako mechanismus, skrze ktery se koordinuji a fidi aktivity Clent
organizace (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 115). I pies dynamicky charakter chovani
systému zastava struktura relativné stabilni (Blazek, 2014, s. 44). Organizacni struktury
vyznamné pfispivaji k efektivnimu zabezpeceni manazerskych funkci a jsou prakticky
vyjadfeny formou organizacnich schémat, ktera mohou byt vytvorena pro celou organizacni
jednotku nebo pro jednotlivé Casti a procesy. V dne§ni dob¢ jsou organizacni struktury casto
definovany jako systémové pripady, které zahrnuji mnozinu prvkia a vztahti mezi nimi,
napiiklad zavody firmy, odbory, useky, oddéleni a dalsi utvary (Vodacek a Vodackova,
2013, s. 92). Pomoci organizacnich struktur muzeme zjistit efektivni Cinnost organizace,
vyuziti zdroji, moznost sledovat Cinnosti organizace, rozdéleni ukolti a odpoveédnosti
konkrétnim lidem a skupinam, koordinace ¢innosti, efektivni reagovani na zmeény a socialni
uspokojeni ¢lent organizace (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 106).

Zakladni ¢lenéni povahy organizacnich struktur:

e Stihla organizaéni struktura predstavuje sofistikované &lenéni organizace, kde
se mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym managementem nachazi nékolik
urovni. Kazdy jednotlivy pracovnik v této struktufe ma omezeny pocet
podfizenych. Tato organizace klade diraz na minimalizaci byrokracie a
zjednoduSeni komunika¢nich tokt. Je charakterizovana rychlym pienosem
informaci a flexibilitou v reakci na ménici se podminky na trhu (Bélohlavek,
Kostan, Sulef, 2001, s. 106).

o Siroka organizaéni struktura se vyznatuje malym po&tem urovni (typicky tii az
Ctyfi), ale zaroven zahrnuje vysoky pocet pracovnikid, ktefi jsou pfimo

podiizeni jednotlivym vedoucim. V navaznosti na toto rozdéleni lze
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organizaCni struktury nadale délit podle tvaru struktury jako funkcionalni,
divizionalni a maticové (Bé&lohlavek, Kost'an, Sulet, 2001, s. 106).

Funkcionalni struktura je zakladnim modelem, kde se pracovnici seskupuji
podle podobnosti ukolt, aktivit nebo jejich znalosti ¢i dovednosti (B€lohlavek,
Kostan, Sulef, 2001, s. 116). Kazdé oddéleni se specializuje na konkrétni
oblast, jako je ekonomika, obchod nebo vyroba, a je odpovédné za svou oblast
pod vedenim feditele provozu. Piikladem muze byt usek zaméfeny na
ekonomiku, obchod, vyrobu, aj. Kazdy z usekt je odpoveédny tediteli provozu.
Struktura je vnimana jako funkcni, kde kazdy zaméstnanec vykonava
specifickou cinnost, coz vyzaduje detailni vymezeni rozliSovaci urovné
zkoumani Dle této urovné je organizacni usporadani zalozeno na ruznych
hlediscich sdruzovani (vyrobkové hledisko, teritorialni hledisko nebo
naptiklad hledisko vzhledem k poctu odbérateld) (Vodacek a Vodackova,

2013, s. 95). Funkcionalni organiza¢ni struktura je zndzornéna na Obrazku 7.

Obrazek 7: Funkcionalni struktura

GENERALNI
REDITEL
SSTENT CSRRETARGA
Cssmair > P
I I I
TECHMICKY FIMAMCHI PERSOMALNI VYROBNI OBCHOONI
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL

FTRER D R ARy,

Zdroj: Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 116

Divizionalni organizacni struktura (Obrazek 8) vycleniuje samostatné divize,
které jsou nejcastéji rozdéleny dle druhu vyroby nebo sluzby (pf. prodej
potravin, domacich potteb, kosmetiky aj.), geografického umisténi (Praha,
Ostrava, Brno aj.) nebo specifickych zakazniki (sportovci, studenti, hotely pro

narocnou klientelu apod.). Kazda divize ma svijj financni, ekonomicky,
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provozni a obchodni usek. Toto rozdéleni pfispiva k tomu, ze odborné Cinnosti
spadaji pod konkrétni divize, a to umoziluje pruzné a operativni jednani téchto

divizi. (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 116-117).

Obrazek 8: Divizionalni struktura
GENERALNI
REDITEL
ASISTENT SEKRETARKA
| | | |
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL
PROVOZU1 PROVOZU 2 PROVOZU 3 PROVOZU 4 PROVOZU 5

00000 0000 0000 00000 0000

Zdroj: Bélohlavek, Kost'an, Sulet, 2001, s. 117

Obrazek 9

Zdroj: Bél

Maticova struktura (Obrazek 8) spojuje prvky funkcionalni a divizionalni
struktury. Kazdy jednotlivy pracovnik ma dva nadfizené, kterym se zodpovida.
Prvnim z nadfizenych je odborny vedouci (pf. vedouci vyrobni piepravy).
Druhy nadfizeny je vedouci tymu konkrétniho useku. Specializované tymy se
skladaji z pracovnikli nékolika utvara. Tyto zaméstnanci se podileji na feSeni

konkrétnich ukolt. (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 117).

: Maticova struktura

GENERALNI
REDITEL

ohlavek, Kogtan, Sulef, 2001, s. 117
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Spravny prubéh fidici prace a celkového fungovani organizace zavisi na proporci mezi
jiz existujici organizovanosti a aktualnimi feSenymi zalezitostmi. Tuto proporci lze vyjadrit
jako stupeni organizovanosti. Nizky stupenl organizovanosti naznacuje, ze pravidla nejsou
adekvatné stanovena, a manazer se stale potyka s rozsahlym spektrem problému. Naopak
ptili§ vysoky stupefi organizovanosti signalizuje nadmérné mnozstvi pravidel, ktera jsou az
zbyte¢né podrobna. Maximalniho efektu dosahuje optimalni stupeil organizovanosti, kdy je

dulezité organizovat to, co je podstatné a vyjadiitelné (Blazek, 2014, s. 51-52).

2.4.3 Vedeni

Manazerska funkce vedeni je vymezena jako proces motivace a ovlivilovani ¢innosti
podfizenych pracovniki. Kli¢ovym cilem vedouciho je podnitit své podiizené k vyvinuti
adekvatniho pracovniho usili a soucasné efektivné smeétfovat toto usili k dosazeni
stanovenych cilid. Vedeni reprezentuje pfistup vedouciho k formovani aktivit svych
zamé&stnanct, coz se nazyva styl vedeni (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 133).

Manazerova funkce vedeni zahrnuje piesvédCovani, aktivizaci a iniciaci vykonnych
pracovnika za Gi¢elem dosazeni a splnéni planovanych cilti a ukolt. Tato role predstavuje
dalsi dimenzi ovliviiovani a usmériiovani pracovnikli (Veber a kol., 2021, s. 141). V dnesni
dobé spociva podstata vedeni v podnécovani aktivit zaméstnancl a vytvareni prostoru pro
podnikatelskou a tvurci aktivitu. Je nezbytné vyvolat u pracovnika ¢innosti, které povedou
k disciplinovanému plnéni stanovenych ukoli. Pro dosazeni stanovenych cili je nezbytna
zména nejen ze strany fidicich pracovniku, ale zejména i ze strany fizenych pracovnika.
Nasledné je klicova proména postoju jednotlivych pracovnika k jejich pracovni ¢innosti
(Veber a kol., 2021, s. 141-142). Ve fazi vedeni nejde pouze o spravné plnéni zadanych
ukoll; je také zasadni pfispivat k dal§im Cinnostem v organizaci, které zajistuji jeji
prosperitu. Zejména sem patfi iniciativni a proaktivni pfistup, ktery pfispiva k naplnéni cila
vnéjsi a vnitini podnikatelské ¢innosti (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 118).

Manazer v organizaci plni klicovou roli jako vedouci daného kolektivu. Jeho funkce
zahrnuje nejen dovednosti v oblasti vedeni, ale také schopnost motivovat lidi. Vyuziva své
znalosti k posuzovani zaméstnanct v oblasti schopnosti, znalosti, dovednosti a uzite¢nych
navykd. V nasledujici fazi manazer sméfuje jejich profesni a kvalifikacni rozvoj. Prace s
lidmi, kterou manazer vykonava, je klicova, protoze sami zaméstnanci jsou povazovani za

nejcennéjsi kapital v uspeésnych organizacich (Veber a kol., 2021, s. 141-142).
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2.4.4 Rozhodovani

Rozhodovani predstavuje klicovou manazerskou funkci, ktera zahrnuje proces vybéru
mezi riznymi moznostmi a pfijimani konkrétnich rozhodnuti (Robbins, Coulter, DeCenzo,
2016). Tato cinnost tvofi nedilnou soucast kazdodennich aktivit manazera a jeho
planovacich procest. Cilem kazdého rozhodnuti je vybrat minimalné jednu z moznosti
jednani ze sady alternativ. Rozhodnuti poskytuje zéklad pro predpovédi budoucich aktivit.
Tato aktivita zahrnuje jak bézné ukoly (napfiklad Casovy management pii vyfizovani
emaill), tak i strategicka rozhodnuti, ktera maji zasadni dopad na efektivitu firmy. Kvalita
rozhodnuti vychazi z manazerovych osobnich zkusenosti a znalosti nabytych v prubéhu jeho
profesni praxe (Veber a kol., 2021, s. 106).

Narocnéjsi nebo specifické rozhodovaci ukoly vyzaduji vytvoreni rozhodovacich
postupt, nazyvanych také modely, které poskytuji jasny postup, jak dosahnout stanoveného
cile. V dnes$ni dob& vyuzivaji manazefi ve svych firmach sofistikované softwary, které
vyrazn€ usnadfiuji rozhodovaci proces. Rozhodovaci procesy piedstavuji sérii kroku
sméfyjicich k vybéru optimalni alternativy z raznych moznosti (Daft a Marcic, 2016).
Podstatou rozhodovacich procesu je feSeni problému spojenych s provozem firmy. Tyto
procesy slouzi k identifikaci a vybéru optimalniho feSeni daného problému. Manazerské
rozhodnuti ovliviiyje fada faktorti, véetné charakteristik rozhodovacich problému, podminek
rozhodovani a osobniho stylu rozhodovatele (Veber a kol., 2021, s. 111).

Rozhodovaci problémy predstavuji nezadouci situace, které vedou k odchylce od
bézného chodu firmy. Ocekavany stav firmy vychazi z osvédcenych zkusenosti a hodnot z
predeslych let. Problémy mohou vzniknout z riznych pficin, jako jsou pokles prodejt, narast
skladovych zasob, zvySena fluktuace pracovniki, naklady na opravy, reklamace, a
neodpovidajici planované hodnoty. VétSinou se snazi dosahnout Zzadouciho stavu
stanoveného kvantitativnim planem (naptiklad planovany zisk nebo objem produkce)
(Veber a kol., 2021, s. 111).

Rozhodovaci procesy lze klasifikovat do tfi typd: procesy za jistoty, za rizika a za
nejistoty. Procesy za jistoty probihaji v pfipadé uplné informovanosti, kdy rozhodovatel zna
budouci stav a disledky jednotlivych variant rozhodovacich procest. V ptipadé€, ze manazer
zna mozné budouci situace, dusledky, a navic pravdépodobnosti vzniku konkrétnich stava,
jedna se o rozhodovaci procesy za rizika. Rozhodovani za nejistoty je charakterizovano tim,
ze rozhodovatel nema informace o pravdépodobnosti vzniku diasledkti riznych variant

(Veber a kol., 2021, s. 111).
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Proces rozhodovani (Obrazek zahrnuje sedm fazi: identifikace problému, analyza
informaci, urdeni variant feSeni problému, zhodnoceni variant, vybér varianty a jeji

realizace, kontrola vysledkt (Veber a kol., 2021, s. 106-114).

Obrazek 10: Proces rozhodovani

7 Zpétna Zhodnoceni disledkil rozhodouti. Vedlo
vazba rozhodnuti k odstranéni problémuo?

6 Realizace Implementace zvolené varianty vybrané
rozhodnuti v predchazejicim kroku,

5 Vyhér Urleni vananty, kterd se jevi jako nejvvhodngjsi.
varianty Mo¥nd je i kombinace vice variant.

-

4 Disledky ! Posouzeni disledkn jednotlivych variant s ohledem na
variant identifikovany problém a jeho vyfedeni.

3 Uréeni Ji# pii sbére informaci mohou pfijit na mysl moZné varianty
variant fedeni, k jejichZ uréeni se nabizi i intuice.

p) Analyza Sbér relevaninich informaci, o které je tfeba opfit rozhodnuti; ty
f informaci | mohou mit jak interni, tak externi charakier.

'}

E 1 Identifikace Zjisténi, uvédoméni si problému, co je jeho pnd.-amtou..jchU prOjevy, ]
; problému jake disledky ma ¢i mike mit, jak akutni je potieba jeho fedeni. J

Zdroj: Veber a kol., 2021, s. 111

Na zacdatku rozhodovaciho procesu je kli¢ové definovat problém a porozumét jeho
podstaté. Prioritu by mély dostat problémy s vyznamnym negativnim dopadem. Pozdni
identifikace problému muze zptsobit prohloubeni negativnich disledki (Veber a kol., 2021,
s. 106-114). Druha faze zahrnuje sbér dat, analyzu informaci a diagnostiku problému. Tato
faze je kliGova u slozit&jsich problémi. Nedostate¢né pochopeni pficin problému miize vést
k nespravné reakci a feSeni pouze symptomu (Veber, 2021, s. 106-114). V dnesni
manazerské praxi, nasycené informacemi, jsou sofistikované softwary, jako je Business
Intelligence, nezbytné, ale lidsky usudek zistava nenahraditelnym faktorem. V tieti fazi se
vytvaieji riizné varianty feSeni. Cilem je najit co nejsirsi paletu moznosti dosazeni cilii. K
pouzivanym metodam patii systematicko-analytické pfistupy, jako je morfologicka analyza,
a stimulujici intuice, napfiklad pomoci metody brainstormingu. Morfologicka analyza

rozdéluje celkové feSeni problémt do dil¢ich ukoli a nasledné hleda nékolik variant
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celkového feSeni. Brainstorming je metodou stimulujici kreativni ¢innost tymu. Jedna se o
rychlé ziskani velkého mnozstvi neobvyklych a inspirativnich navrhii k feseni (Blazek, 2014,
s. 104). Nasledujici faze uzce navazuje na predchozi bod a predpoklada zhodnoceni variant.
Dusledky se klasifikuji jako kvantitativni, kvalitativni, vynosové a nakladové, zohlednujici
ekonomické, socialni, politické a environmentalni faktory. Kvantitativni kritéria zahrnuji
ekonomické ukazatele napf. zisk, rentabilita a likvidita. Kvalitativni kritéria jsou
charakterizované pouze slovné a jedna se o kritéria socialni, politické nebo environmentalni
povahy. Vynosova kritéria jsou takova, jenz by mela dosahovat vy§si hodnoty. Naopak v
nakladovych kritériich je zapotiebi dosahovat co nejnizsich hodnot (Veber a kol., 2021, s.
106-114). P11 vybéru varianty dochazi k postupnému vylu¢ovani méné vhodnych variant a
vybéru té nejlepsi v souladu s cili a zaméry spoleCnosti (Blazek, 2014, s. 105). Jedna se o
vybér varianty, kterd je pro firmu nejvhodnéjsi v souvislosti s cily a zaméry spolecnosti.
Samotny vybér se nejCastéji provadi s vyuzitim vylu¢ovaci metody, kdy neptipustné varianty
vylou¢ime jako prvni. Proces vybéru muze probihat na zaklad€ jednoho nebo vice kritérii.
Jednokriterialni hodnoceni je vybirani varianty dle jednoho kritéria. Vicekriterialni
hodnoceni je slozitéjsi, jelikoz firma musi porovnat varianty z hlediska vice kritérii. Sesta
faze predstavuje realizaci varianty a vychazi z predchozich krokda, které predstavuji pripravu
pro realizaci varianty rozhodovaciho procesu. Kvalita realizace zavisi na aktivité a
zapojenosti osob. Zavérecna faze vyzaduje hodnoceni skute¢nych vysledkii v porovnani se
stanovenymi cili. Soucasti této etapy je také sledovani okoli, aby se identifikovaly zmény a

nové problémy (Veber a kol., 2021, s. 106—114).

2.4.5 Kontrola

Kontrola pfedstavuje nezbytnou manazerskou roli, kde manazefi vyuzivaji tuto funkci
jako efektivni formu zpétné vazby, poskytujici objektivni pohled na fizenou realitu (Veber
akol, 2021, s. 149). Kontrolni mechanismy slouzi k identifikaci, analyze a vyvozeni zavéra
tykajicich se odchylek mezi planem a skuteCnym pribéhem fizeného procesu. V tomto
kontextu ma kontrola §ir§i vyznam a neomezuje se pouze na proveéfovani i pripadna
represivni opatfeni. Jejim zamérem je zduraznit analyticky charakter, ktery tizce souvisi s
nekterymi analytickymi aktivitami nezbytnymi pro rozhodovaci proces a implementacni fazi
manazerskych funkci (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 140-141).

Kontrola by me¢la byt schopna v¢asného a efektivniho zji§téni, rozboru a vyvozeni

zaveéru ohledné odchylek. Tyto odchylky reflektuji rozdil mezi planovanym zamérem a jeho
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skuteCnou realizaci. Kontrola v tomto kontextu neklade diraz pouze na sledovani plnéni
stanoveného planu, ale jiz v pripravné fazi hodnoti ucelnost a prfiméfenost kvantitativnich a
kvalitativnich charakteristik, zptisob plnéni a s tim spojenou odpovédnost (Vodacek a
Vodackova, 2013, s. 140-141).

Pro efektivni fungovani organizace je prvek kontroly kli¢ovy. Vyznamné spolecnosti
vynikaji tim, ze své stanovené cile plni s vysokym stupném zodpoveédnosti, pficemz
kontrolni techniky hraji klicovou roli v této snaze. Kontrola samotna slouzi k ovérovani
dodrzovani ostatnich manazerskych funkci. Podstatou kontroly je hodnoceni skute¢ného
stavu ve srovnani s planovanymi fidicimi procesy, a na zakladé tohoto hodnoceni se pfijimaji
relevantni kontrolni opatfeni. Kontrolni procesy lze zadkladné rozdélit na interni procesy
uvniti podniku a externi procesy z vné&jsku organizace (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s.

175).

2.5 Manazerské role

Zasadni poznatky o manazerskych rolich analyzoval Henry Mintzberg, vyznamny
kanadsky autor, ktery svij vyzkum opira o detailni a dlouhodobou studii prace péti
vrcholovych manazert ve stiedné velkych az velkych organizacich. Z této analyzy dedukuje
aktivity, jez tvoti zakladni pilife prace vrcholového manazera (Cejthamr a Dédina, 2010, s.
34). Mintzberg systematicky zaznamenaval chovani, jednani a aktivity manazeri béhem
nékolika dni pozorovani. Ziskana data vedla k zavéru, ze manazefi jsou v priabéhu dne
neustale ruseni z nékolika davodl, predevsim kvali zméné pland ¢i vzniku specialnich
pozadavkd. Tato neustala preruseni omezuje jejich schopnost byt dokonalymi planovaci,
vynikajicimi viidci nebo odborniky na organizaci (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 2000, s.
76). Mintzberg proto zdiraziuje, Ze ¢innosti manazerua jsou spise spojeny s plnénim riznych
"roli" nez s dokonalym zvladnutim specifickych dovednosti. Z jeho studie vyplyva, ze lidé
zodpovédni za fizeni disponuji formalni autoritou a specifickym postavenim v ramci
organizace, coz ovliviiuje jejich aktivity (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 34). Mintzberg
identifikuje tfi hlavni skupiny manazerskych roli na zéklad€ své studie (Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 2000, s. 76; Pilafova, 2016, s. 19).

2.5.1 Interpersonalni role

Interpersonalni (mezilidské) role v manazerské praxi vychéazeji z postaveni a autority

manazera (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 34). Tyto role zahrnuji tfi klicové dimenze:
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predstavitele, vedouciho a spojovatele. Pfedstavitel zastupuje organizaci (Pilafova, 2016, s.
20) a ucastni se ceremonialnich udalosti, jako je podpis dokumenti a poskytovani
dostupnosti pro jednani s vrcholovym vedenim (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 34). Vedoucti
je odpovédny za dosahovani cilti spolecnosti a hraje klicovou roli v motivaci a plnéni ukolu
(Pilatova, 2016, s. 20). Patfi proto k nejvyznamnéjSim rolim a prostupuje vSechny
manazerovy aktivity, ma odpoveédnost za plnéni ukold a motivaci (Cejthamr a Dédina, 2010,
s. 34). Spojovatel je manazer, ktery vytvari a udrzuje kontakty nejen uvnitf organizace mezi

nadfizenymi a podfizenymi, ale také s verejnosti (Pilafova, 2016, s. 20).

2.5.2 Informacnirole

Informacni role manazera zahrnuji praci s novymi informacemi a rozhodovéni na
zakladé nich. Tato role se sklada ze tii podkategorii: piijemce informaci, Sifitele informaci a
mluvciho. Prijemce ziskava informace z riznych zdroju, zatimco Sifitel informaci prenasi
informace mezi vné&j§im prostfedim a organizaci. Manazer v této roli slouzi jako centrum
informaci (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 34; Pilafova, 2016, s. 20). Mluv¢i reprezentuje
organizaci (Pilafova, 2016, s. 20) a predava informace lidem ve vedeni a ostatnim

nadfizenym, zakaznikiim, apod (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 34).

2.5.3 Rozhodovaci role

Rozhodovaci role manazera se zaméfuji na implementaci strategickych organizacnich
rozhodnuti a zahruji role podnikatele, fesitele problémd, distributora zdroju a vyjednavace
(Cejthamr a Dédina, 2010, s. 34; Pilafova, 2016, s. 20). Podnikatel podporuje zmény vedouci
k rozvoji organizace (Pilafova, 2016, s. 20), pfiCemz muze iniciovat a planovat zmény
prostiednictvim vyuzivani riznych pfilezitosti nebo feSenim problému (Cejthamr a Dédina,
2010, s. 34). Role fesitele problému vyZzaduje schopnost reagovat na neocekavané situace a
redit problémy. Pokud se vyskytne problém, musi zvladnout podniknout urcité kroky k
napraveni situace (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 35). Distributor zdroji se stara o efektivni
rozdéleni a vyuziti ptidélenych zdroju (Pilafova, 2016, s. 20), zatimco vyjednavac jedna s
jednotlivci nebo organizacemi a komunikuje s internimi 1 externimi partnery. Vyjednavani
je velmi dulezitou soucasti manazerovy prace, vyuZzivajici jeho autoritu, divéryhodnost a
pfistup k informacim (Cejthamr a Dé&dina, 2010, s. 35).

Vzajemné propojeni a castecné piekryvani vSech deseti dil¢ich manazerskych roli tvori

komplexni celek, kde jednotlivé role neexistuji izolované, nybrz se vzajemné podmiiiuji a
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dopliuji. Idealni manazer je schopen tuto synergicnost roli chapat a implementovat v
podnikovém prostfedi, dosahujic tak harmonizace zminénych manazerskych funkci
(Vodacek a Vodackova, 2009, s. 160).

Kae H. Chung ve svém pfistupu kategorizuje administrativni roli jako samostatnou
skupinu. Tato skupina zahrnuje role administratora, sledovani a kontroly nakladi a spravce
rozpoctu (Pilafova, 2016, s. 21).

Existuji také alternativni pohledy na manazerské role, jako napiiklad od autord J.
Plaminka a R. FiSera, ktefi rozliSuji pouze tfi zakladni role: lidra, manazera a vykonavatele.
Lidr je zodpovédny za piijimani a hodnoceni informaci, generovani napadi, rozhodovani a
presvédcovani. Manazer ma za ukol zajistit, aby cile stanovené lidrem byly dosazeny
prostfednictvim zameéstnanci. Manazer by mél disponovat analytickym myslenim,
schopnosti souvislého mysleni, schopnosti stanovovat metriky, delegovat, koordinovat a
motivovat. Vykonavatel se nasledné zabyva dosahovanim cilti a plnénim osobnich ukold

(Pilafova, 2016, s. 21).

2.6 Manazerské styly

Manazerské styly predstavuji specificky zpusob, jakym se manazefi chovaji ve své
pozici. V dnesni dob¢ je nezbytné, aby manazefi nezavisle na hierarchii svého postaveni
brali v uvahu potieby motivace zaméstnancu, spolupraci a ochotu pracovat a spolupracovat
(Cejthamr a Dédina, 2010, s. 112). Existuje nékolik rozdéleni manazerskych styla podle
nazoru riznych autort (Cejthamr a Dédina, 2010; Plaminek, 2018).

Manazerské styly lze obecné rozdélit do tii kategorii: autoritarsky, demokraticky a
laissez-faire. Autoritarsky styl je typickym v podniku, kde manazerovo ptisobeni na podnik
vychazi predevsim ze sily. Sam rozhoduje a pouziva svoji autoritu k urceni politiky, postupt
k dosazeni vytyCenych cilt a kontroly odmeén ¢i naopak trestii. Opakem je demokraticky styl
pro ktery je charakteristické zameéteni sily na strané skupiny jako celku. Manazer se snazi o
spolupraci a stava se Clenem tymu, ktery ma spolecné slovo pii rozhodovani. Skutecny styl
laissez-faire je charakteristicky védomym pfenasenim sily manazera na ¢leny. Dava jim tak
svobodu v rozhodovani, protoze piedpoklada, ze ¢lenové skupiny zvladaji pracovat sami o
sobé dobfe (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 113).

Jednim z pohledi na manaZzerské styly je manazerska miizka publikovana autory R. J.

Blake a J. S. Mouton (1964, s. 23). Tato mfizka identifikuje Ctyfi az pét zakladnich styla
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fizeni podle zaméfeni manazera na dva kliCové faktory: vyrobu nebo lidi, pfipadné obé

soucasné (Obrazek 10).

Obrazek 11: Manazerska miizka
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Zdroj: Plaminek, 2018, s. 135

Existuje také modifikovana manazerska mriizka (Obrazek 11) s péti zakladnimi styly
(Plaminek, 2018, s. 134)

e Direktivni fizeni je charakteristické rozhodovanim manazera a klade duraz k
dodrzovani respektu a plnéni ukol podiizenymi (Plaminek, 2018, s. 134).

e Dalsim stylem je jeden z byrokratickych postupt, a to formalni fizeni. Jedna
se 0 kombinaci zvySené pozornosti manazera vuc¢i procesnim formalitam a
zaroven ochrané vlastni osoby. Tento styl je Casto uplatiiovan ve statni sprave
(Plaminek, 2018, s. 134).

e Liberalni fizeni Casto predstavuje chaoticky styl vedeni. Manazer je Casto
oblibeny, ale vétsinou nedochazi k uspéchu, zbrkle nabizi prava a odpoveédnost
podfizenym. Obvykle se takovy manazer nachazi v neziskovém sektoru
(Plaminek, 2018, s. 134).

e Opatrné a reaktivni je rutinni fizeni. Charakteristické je vyhybani se

problémim (Plaminek, 2018, s. 134).
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e Tymové fizeni je v Ceské praxi velmi vyjimecné. Nejvétsi pozornost je
vénovana lidem a soustfed’'uje se vice na vysledky nez na samotné postupy.
Takovy manazer koordinuje usili tymu, ne jejich postupy (Plaminek, 2018, s.

134).
Vsechny uvedené styly se mohou vzajemné prolinat a ovliviiovat, jako napftiklad
model "cukru a bice", ktery kombinuje rysy rutinniho stylu a kombinaci direktivniho a

liberalniho stylu vedeni (Plaminek, 2018, s. 134).

Obrazek 12: Modifikovana manazerska miizka
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Zdroj: Plaminek, 2018, s. 135

Belbin prezentuje dva protichidné a odlisné styly, s dirazem na rozdil mezi s6lovym
a tymovym vedenim. Solovy vedouci se vyznacuje absolutistickym pfistupem a direktivnim
zpusobem vedeni. Tito vedouci prebiraji veSkerou zodpovédnost za rozhodovani a chod
organizace, definuji cile a postupy k jejich dosazeni a rozhodovani probihé rychle. Autor
tvrdi, ze tento styl vedeni je pfirozenéjsi pro vétsi skupiny, kde lidé touzi po vedeni a véfi
svému vudci. Nicméné v dnesni dobé je pozorovan vzrustajici zajem o tymové vedeni.
Tymovy vedouci naopak omezuje svoji roli a jedna neabsolutisticky. Jeho pfednosti je
projevovani respektu a daveéry vuci podiizenym, umi delegovat a projevuje empatii viaci

silnym strankam svych pracovnika (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 113).
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Manazerské styly se vyvijeji s prubéhem Casu a v souladu se systémem. Dulezitymi
aktivitami pii vyvoji manazerského stylu jsou adaptace, akceptace a aktivita. Adaptace se
Casto vyuziva na zacatku procesu pii kontrole. Akceptace vyjadiuje skuteCnost, ze lidé
pfijimaji svou praci a své role s patfiCnym zapalem. Aktivita pak predstavuje pfirozené

chovani lidi (Plaminek, 2018, s. 136).
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3 Vlastni prace

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost Trailpoint Praha je mensi ,,rodinna” bézecka prodejna nabizejici Siroky
sortiment v oblasti bézeckého a turistického vybaveni (boty, obleceni, dopliiky). Spolecnost
Trailpoint déla zvlast vyjimecnou nejen kvalita sortimentu, ale také poskytované
poradenstvi a osobni piistup ke kazdému zakaznikovi. Zamétuje se na individualni potieby
zakaznik(, pomaha jim vybrat idealni vybaveni dle jejich specifickych potieb a poskytuje
odborné rady napomahajici k jejich spokojenosti, zdravi a vykonu.

Prodejna Trailpoint Praha byla zalozena v roce 2011. Od svého vzniku vybudovala
silnou reputaci a ziskala stovky vémych zakaznika. Jeji plisobeni na trhu je poznamenano
kvalitnimi produkty a osobnim pfistupem ke kazdému zékaznikovi. Prioritou je nejen
produkt prodat, ale najit takové zbozi, které nejlépe splni individualni pozadavky zakaznika.
Cenovy faktor je dilezity, ale ne na ukor kvality a spokojenosti. Dukazem uspéchu v ramci
bézecké komunity je fakt, ze Trailpoint opakované zvitézil v letech 2012-2017 v anketé
znamého bézeckého ¢asopisu Béhej.com o nejlepsi bézeckou prodejnu roku.

Hlavnim manazerem, majitelem a zakladatelem spoleCnosti je Michael Dobias, ktery
zodpovida za prodejnu. Jeho pracovni ¢innosti zahrnuji vyjednavani podminek a nakupovani
od dodavatelli, reprezentaci firmy a celkové fizeni podnikéani. Pracuje zde celkem 7
prodejnich konzultantt, ktefi peCuji o denni chod prodejny. Jejich role zahrnuje komunikaci
se zakazniky, vyfizovani objednavek, bézeckou diagnostiku a celkovou péci o zadkaznicky
servis. Firma ma dale k dispozici vlastniho ucetniho, ktery fesi agendu souvisejici s jeho
kompetenci a také odbornika na socialni sité, ktery se stard o propagaci prodejny na
socialnich sitich (Facebook, Instagram). Na téchto sitich se pravidelné zvetejnuji produktové
novinky a zaroven poradané akce (tréninky, zavody, pfednasky, vyprodejové akce).

Nad ramec prodeje se spole¢nost angazuje v oblasti organizace spolecnych bézeckych
tréninkd a zavodu. Sidlo firmy na Letné nabizi strategickou dostupnost k nékolika bézeckym
lokalitam, véetn& Letenské plang, Stromovky a Divoké Sarky, &imz vytvaii idealni zazemi
pro bézecké aktivity. Firma tak vytvari prostor pro sdileni zkuSenosti a vzajemnou inspiraci,
¢imz posiluje propojeni mezi zadkazniky a prodejci nebo vedenim firmy. Trailpoint porada
sérii ultra trailovych zavod zvanych SUTR. Tyto zavody jsou konany na jafe v Divoké
Sarce a na podzim na Sumavé. Pro kazdy zavod jsou tii varianty vzdalenosti od 18, resp. 21

km, do 54, resp. 63 km. Bézecké udalosti nejsou pouze o sportovnich vykonech, Trailpoint
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je navic poradatelem Vanoc¢niho SUTRu v Divoké Sarce a Baby SUTRu pro déti do 14-ti
let. Spolecnost se mimo poradani tréninkli a zavodu aktivné zapojuje do §ifeni a predavani
informaci v uvedeném odvétvi. Organizuje Skoleni a prednasky odbornikii zaméfené na

razné aspekty vykonnosti, sportovni vyzivy, zdravi nebo nové trendy v oblasti béhu.

3.1.1 Struktura spolec¢nosti

Ve struktufe spolecnosti Trailpoint hraje klicovou roli jediny manazer, ktery mé na
starost celkovy chod prodejny a spolecnosti. Jeho tikolem je nejen jednani s dodavateli zbozi
a sprava skladu, ale také pecliva péCe o personal a strategické rozhodovani tykajici se
prodejni politiky. Soucasti jeho péce je i esteticky vzhled prodejniho prostoru a feSeni vSech
béznych provoznich zalezitosti.

Manazer je aktivnim pozorovatelem studujicim nové trendy v oboru, coz je v tomto
neustale se vyvijejicim odvétvi kliCové. Ma prehled o svém zbozi, finanéni situaci firmy a
prubézné se vzdélava, aby udrzel krok s aktualnimi potfebami trhu. Zaroven je schopen
vypomahat na prodejn€, porada bézecké zavody, ucastni se charitativnich akci a snazi se
vytvaret pozitivni image spoleCnosti.

V prodejné figuruji dvé zaméstnankyné na plny uvazek, které maji na starosti
dikladny prubéh kazdodenniho provozu prodejny. Jedna z nich se vénuje organizacni
strance — peCuje o naplanovani smeén, udrzeni poradku v prodejné a zajisténi plynulého
chodu pracovnich procest Zaroven se podili na spravé socialnich siti a komunikaci s klienty.
Druha zameéstnankyné pracujici na hlavni pracovni pomér se specializuje na objednavky a
analyzu skladovych zasob, zajiStuje formalni naskladnéni zbozi a spravu objednavek.

DalSich pét zaméstnanct je v pracovnim poméru na dohodu o brigadé. Vsichni
prispivaji k plynulému chodu prodejny a aktivni podpotre prodeje. Jejich prace zahrnuje
nejen bézné ukoly spojené s péci o zakazniky, udrzovani poradku v prodejné, praci na sklade
a podporu prodeje, ale také bézeckou diagnostiku, konzultace s klienty a poskytovani
bézeckého poradenstvi. Kromé toho jsou zodpovédni za vedeni bézeckych tréninkd, které
prodejna pravidelné porada pro své zakazniky. Jejich usili ptispiva k posileni zakaznickych
vztaht a propagaci bézZecké kultury, coz je jednim z hlavnich cilt spole¢nosti Trailpoint.

Spolecnost Trailpoint posiluje specialistka na spravu socialnich medii, kterd ma
klicovy vliv na nase online aktivity. Jeji prace zahrnuje tvorbu obsahu a online interakci se
zakazniky. M4 za tikol udrzet znacku Trailpoint aktivni a atraktivni na socialnich sitich, coz

prispiva k budovani silné online komunity a podporuje podnikani.
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Trailpoint zahrnuje dalsi tfi zaméstnance, ktetfi zahrnuji chod spoleCnosti z jinych
dulezitych perspektiv. Financni ucetni je zodpoveédny za spravu financi a uCetnictvi, zatimco
uklizecka se stard o udrzeni Cistoty a pofadku na prodejné, coz prispiva k udrzeni piijemného
prostredi pro zakazniky a zaméstnance. Manzelka manazera podniku se aktivné zapojuje do
provozu e-shopu a zajistuje v€asné odeslani zasilek, ¢imz prispiva k rozvoji online prodeje

a efektivni distribuci zbozi.
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4 Zhodnoceni a doporuceni

4.1 Kvantitativni Setfeni ve spolecnosti

Kvantitativni vyzkum, ktery tvortil zaklad pro analyzu ve spole¢nosti Trailpoint, byl
provadén prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Tento vyzkum zahrnoval vSech osm
zaméstnancu spolecnosti, s vyjimkou tGc¢etniho. Pribéh sbéru dat trval po dobu jednoho
tydne, béhem kterého byla zajiSténa uplna navratnost dotaznikd, coz garantovalo
reprezentativnost a spolehlivost ziskanych dat. Detailni dotaznik, ktery byl pouzit, je
ptilozen v Priloze A této prace pro dalsi referenci a prohlédnuti.

Struktura dotazniku byla peclivé navrzena tak, aby poskytla komplexni pohled na
razné aspekty zaméstnaneckého prostiedi ve spolecnosti Trailpoint. Celkoveé obsahoval 27
otazek, které byly rozdéleny do riznych kategorii. Prvni Cast otazek (1-5) byla
identifikacniho charakteru a shromazd’ovala zékladni demografické informace o
zaméstnancich, jako je jejich pohlavi, vek, vzdelani a délka zaméstnani v dané spolecnosti.
Nasledujici otazky (6-8) se zaméfily na hodnoceni riznych manazerskych stylt, zatimco
otazka 9 analyzovala manazerské role ve spolecnosti.

Dalsi ¢ast dotazniku (otazky 10-15) se zabyvala Skalovym hodnocenim riznych funkci
a dovednosti manazera. Nasledovaly otazky (16-23), které se zaméfovaly na hodnoceni
konkrétnich manazerskych dovednosti. Poté nasledovala Cast (otazky 24-27), ktera

zkoumala faktory motivace zaméstnancu.

4.1.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni spolecnosti

Kvantitativni Setfeni nam poskytuje uceleny pohled na firmu z perspektivy

zaméstnancu.
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Pohlavi

Z analyzy Grafu 1 vyplyva, ze v béZeckém obchodé Trailpoint pasobi celkem osm
zamestnancu, ktefi se rovhomérné déli mezi muze a zeny. Konkrétn€ jsou zde zaméstnany
Ctyfi zeny a Ctyfi muzi, coz odpovida 50% zastoupeni obou pohlavi. Tato rovnovaha mezi
muzskym a zenskym persondlem je vyznamnym faktorem, ktery odrazi genderoveé

vyvazenou pracovni silu v daném prostiedi.
Graf 1: Pohlavi zameéstnancu ve spolecnosti Trailpoint

Pohlavi

50% 50%

Zeny = Muzi
Zdroj: vlastni zpracovani

Vék zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze primémy vék vSech zaméstnancii v daném
obdobi ¢ini 26,25. Nejmladsimu z nich je pouhych 20 let, zatimco nejstarsi dosahuje véku
31 let (viz Graf 2). Tato Skala v€kovych rozdild pfedstavuje zajimavou dynamiku v
pracovnim kolektivu, coz naznacuje pestrou smeés zkusenosti a perspektiv mezi jednotlivymi

Cleny tymu.
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Graf 2: Vék zaméstnancu ve firmé
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Vzdélani zaméstnancu

Celkem sedm zaméstnancti v daném obchodé dosahlo vysokoskolského vzdélani. Dva
ze téchto zameéstnanct uvadeji, ze dosahli stiedoskolského vzdélani s maturitou (Graf 3). Ti
se momentalné¢ vénuji studiu na vysokych Skolach, konkrétné¢ na Filosofické fakulté
Univerzity Karlovy a Lékarské fakulté Univerzity Karlovy. Tato informace nam poskytuje
uceleny pohled na akademickou kvalifikaci a profesni aspirace ¢asti pracovni sily v tomto

prostfedi.
Graf 3: Vzdélani respondentd
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozsah pracovnich ¢innosti

Graf 4 pfinasi informace o pracovnich rolich, které vykonavaji zameéstnanci v obchod¢.
Tato otazka byla formou , multiple choice”, kdy jeden zaméstnanec muze zastavat vice
pozic. Vétsina zaméstnancu, presnéji sedm z nich, pasobi jako specialisté prodeje. Z tohoto
poctu tfi zaméstnanci navic zastavaji 1 praci na skladu. Dv€ mista jsou vyhrazena pro
zameéstnance, ktefi se specializuji na praci se socialnimi sitémi. Z této dvojice se jeden plné
vénuje této Cinnost, zatimco druhy zaméstnanec vykonava minimalné dvé pracovni aktivity.

Tato struktura pracovnich sil dokazuje, jak zaméstnanci kombinuji rizné dovednosti a ukoly,

aby efektivné fungovali v ramci provozu obchodu.
Graf 4: Rozsah pracovnich ¢innosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Délka zaméstnani

V ramci nasledujici otazky bylo zjistovano, jak dlouho jsou zaméstnanci v Trailpointu
zaméstnani. Délka pracovnich pomértu se pohybuje od 5 tydnd az po 3 roky (viz Graf 5).
Kolektiv je tedy dynamicky a spiSe novy, coz lze pricist charakteru firmy jako malé rodinné

podniku.

45



Graf 5: Délka zaméstnani
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Manazersky styl dle Cejthamr a Dédina (2010, s. 113) uplatiovin manazerem Vv
Trailpointu

V nasledujici otazce, ktera se tykala manazerského stylu, vyjadiili vSichni zaméstnanci
stoprocentni shodu. Uvedli, ze manazer Trailpointu uplatiiuje demokraticky styl vedeni
(Graf 6), ktery stavi na skupinovém rozhodovani, avSak s konecnym rozhodnutim
nalezejicim jemu. Tato jednozna¢na shoda naznacuje konzistentni a respektovany pfistup
manazera, ktery ocefiuje zapojeni zaméstnancu do procesu rozhodovani, zaroven vsak bere

na védomi svou konecnou odpoveédnost a autoritu v zalezitostech fizeni firmy.

Graf 6: Manazersky styl dle Cejthamr a Dédina, 2010, s. 113
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Manazersky styl dle Plaminek (2018, s. 134) uplatiiovin manazerem v Trailpointu

V grafu 7 je zaznamenan alternativni pohled na rozdéleni manazerskych stylt vedeni.
Respondenti méli moznost vybirat z péti variant. NejCastéji uvadénym stylem vedeni byl
liberalni, jak potvrdila vétSina zameéstnanci. Jednim z respondentti vSak byl zastance
tymového stylu a dalsi rutinniho stylu vedeni, coZ naznacuje, Ze existuje riznorodost nazoru

a preferenci mezi zamé&stnanci ohledn¢ pfistupu manazera k vedeni a fizeni podniku.

Graf 7: Manazersky styl dle Plaminek, 2018, s. 134
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Idealni manazersky styl

Otazka , Jaky styl z vySe zminénych by m¢l idealni manazer zastavat?* byla polozena
formou rozepisovaci otazky, ktera zaméstnancim umoznila vyjadfit svlj nazor a pristup k
tématu na zakladé jejich vlastni zkuSenosti a preference. Odpoveédi respondentd jsou
vyobrazené v Tabulce 1. Z odpovédi vyplyva ndzor, ze idealni styl manazera by mé¢l byt
demokraticky nebo tymovy, s dirazem na aktivni komunikaci a spolupraci s tymem.
Opakovane je zdirazinovana dilezitost manazerova rozhodovani a systematického pfistupu
k fizeni. Respondent Cislo 6 vSak spravné poukazuje na fakt, ze kazdé odvétvi a organizace
muize vyzadovat od manazera odliSny pfistup, coz naznaCuje potiebu flexibilniho a
pfizptsobivého vedeni. Je tieba poznamenat, ze tyto odpovédi lze chapat spiSe jako
predstavu, jak by zaméstnanci vidéli idedlniho manazera v kontextu malé rodinné firmy
Trailpoint, kde je dilezité zohlednit jak procesni formality, tak i osobni vztahy a dynamiku

pracovniho prostredi.
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Tabulka 1: Nazor res

pondentil na idealni manazersky styl

Respondent

Odpovéd’

Respondent 1

Kazdy manazer by mél byt schopny efektivné vést tym. Tento tym
dostatecné motivovat a starat se o spokojenost svych zaméstnanca.
Dulezité je, aby manazer nastolil soulad mezi nejlepsi vedenim za
uspéchy firmy a na druhé stran€ spokojenost svych zaméstnancu.

Respondent 2

Ideédlni manazer by mél zvladat vést lidi, dotahovat véci do konce, byt
ve své Cinnosti systematicky, davat vécem fad, vyhybat se chaosu,
umét delegovat praci. Spravny manazer by meél komunikovat o
problémech a snazit se je aktivné feSit, mel by se zajimat se o své
podiizené a délat maximum pro jejich spokojenost. Idealni manazer
by mél zvladat rozdavat ukoly a motivovat zaméstnance k tomu, aby
chtéli sami od sebe délat svoji praci, mél by pro né byt inspiraci a
soucasné si vybudovat jejich respekt a uznani.

Respondent 3

Kombinaci liberalniho a tymového stylu. V dil€ich situacich, kdy je
potieba predejit vzniku chaosu 1 Spetku direktivniho pfistupu.

Respondent 4

Pro manazera by méla byt klicova dostatecna komunikace s tymem.
Mél by zadavat ukoly jasné a strucné a pii tom reflektovat svoje
predstavy tak, aby ukoly byly splnény na zaklad€ jeho pozadavku a
nebyly vykonany Spatné. Manazer by mél naslychat nazorim clent
tymu a divérovat jim. Financni gramotnost je urCité také na misté.
Navic by mél byt schopen davat zpétnou vazbu, at' uz se jedna o
pozitivni ¢i negativni.

Respondent 5

Demokraticky styl. Je velmi dilezité mit klidnou hlavu. Obcas
zastavat rozhodovani. Dobfe rozdélovat praci.

Respondent 6

Idedlny Styl manazérského vedenia je podla mojho nazoru
demokraticky. Idealni manazér by mal brat do uvahy nazory
zamestnancov, brat’ ich za rovnocenné, ale v konecnom ddsledku je
za urCité rozhodnutia zodpovedny on sam, a preto by mal mat
konec¢né slovo. V odvetviach, v ktorych nie je nutny déraz na procesné
formality (tak ako v Trailpointe) je demokraticky styl v kombinécii s
liberalnim najlepsi, ale to zalezi na odvetvi a idedlna kombinacia sa
tomu musi prispdsobit’.

Respondent 7

Dle mého nazoru by mél zastavat tymovy styl vedeni, kdy manazer
uzce spolupracuje se svym pracovnim tymem.

Respondent 8

Manazer by mél byt schopen jasné a zfetelné jednotlivé zadani
pracovni néaplné pro zaméstnance. VcCas delegovat a dostatecné
motivovat své zameéstnance

Zdroj: vlastni zpracovani
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Manazerské role manazera v Trailpointu

V Tabulce 2 jsou shrnuty odpovédi na otazku, ve které méli respondenti rozdélit
procenta mezi tfi manazerské role tak, aby dohromady tvofily 100% rozlozeni uloh
manazera. Nejvys§i podil procent ziskala interpersonalni role manazera Trailpointu,
nasledovand rozhodovaci roli. Naopak, informacni role vykazuje nejslabsi vysledky.
Hodnoceni informac¢ni role je vyrazné snizeno z divodu, kdy respondent Cislo 2 piifadil této
roli pouze 4 %, zatimco hodnotu rozhodovaci role zvySil svym hodnocenim 70 %.
Procentudlni hodnoty pfifazené interpersonalnim rolim se pohybuji od 15 % do 50 %,
informacni role od 4 % do 50 % a rozhodovaci role od 20 % do 70 %. Z této analyzy plyne,
Ze existuje znaCna variabilita ve vnimani manazerskych roli mezi respondenty, coz muze
odrazet rizné priority a diraz, ktery jednotlivi zameéstnanci kladou na rizné aspekty vedeni

a fizeni.

Tabulka 2: Manazerské role zastavané manazerem spolecnosti Trailpoint

Respondent Interpersonalni Informacni role Rozhodovaci role
role

Respondent 1 50 30 20
Respondent 2 26 4 70
Respondent 3 15 50 35
Respondent 4 25 41 34
Respondent 5 36 17 47
Respondent 6 50 20 30
Respondent 7 38 42 20
Respondent 8 40 39 21
Suma 280 243 277

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni schopnosti planovani manazera Trailpointu

Z Grafu 8 vyplyva, ze zaméstnanci s funkci planovani projevuji prevazné spokojenost.
Hodnotili svou uroven spokojenosti na Skale od minimalniho 0 bodi, coz znaci Uplnou
nespokojenost, az po maximalnich 10 bodd, coz signalizuje maximalni moznou spokojenost.
Nejcastéji zvolenou odpoveédi byla hodnota 7 bodl z 10, kterou uvedli ¢tyfi zaméstnanci.
Dals§i zaméstnanec vyjadril svou spokojenost 8 body, zatimco jeden dal§i udélil hodnoceni
9 bodi. Existuje v§ak i mensi podil zameéstnancu, ktefi hodnotili svou spokojenost niz§imi
body: jeden zaméstnanec udélil 6 bodu z 10 a dalsi jen 5 boda z 10, coZ jsou hodnoty

podprimérné v porovnani s ostatnimi odpovédmi. Tato analyza naznaCuje prevazujici
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pozitivni postoj zamé&stnancu s funkci planovani, avsak zaroven ukazuje na urcitou miru

variace ve vnimani jejich spokojenosti v této roli.
Graf 8: Hodnoceni schopnosti planovani manazera Trailpointu
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Hodnoceni organizacnich schopnosti manazera Trailpointu

V dalsi otazce pro respondenty byla podrobné zkouména organiza¢ni schopnost
manazera, ktera je klicovym faktorem pro efektivni fizeni pracovniho prostfedi. Hodnoceni
se provadélo na Skale odpovédi od minimalniho ohodnoceni 0 bodd, coz znaci Uplnou
nespokojenost, az po maximalni hodnoceni 10 bod, coz indikuje maximalni spokojenost.
Ctyfi zaméstnanci se rozhodli pro hodnoceni 6 bodi z 10, zatimco daldi dva udélili
hodnoceni 5 bodii z 10. Jedna z respondentt vSak vyjadiila své hodnoceni 8 body z deseti,
zatimco dals§i udélil 7 bodi zdeseti (viz Graf 9). Tato komplexni analyza poskytuje
podrobny nahled na to, jak zaméstnanci vnimaji organiza¢ni dovednosti svého manazera.
Vysledky naznacuji mozné nedostatky v organizacnich schopnostech manazera, které je
treba peclivé zohlednit a potencidlné zlepS$it v ramci manazerské praxe a rozvoje vedeni

firmy.
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Graf 9: Hodnoceni organiza¢ni schopnosti manazera Trailpointu
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Hodnoceni schopnosti vedeni manazera Trailpointu

Graf 10 predstavuje podrobnou analyzu spokojenosti zaméstnanci s vedenim
manazera, coz je kliCovy aspekt pro udrzeni produktivity a spokojenosti v pracovnim
prostfedi. Respondenti byli vyzvani, aby vyjadiili svou uroven spokojenosti na stupnici
hodnoceni. Vysledky této otazky ilustruji zajimavou riznorodost odpovédi: tifi zameéstnanci
pfisoudili vedeni manazera hodnoceni 8 bodu z 10, zatimco dalsi dva se ustavili na 6 bodech
z 10. To naznacuje, zZe existuje urcita variabilita v tom, jak zaméstnanci vnimaji efektivitu a
kvalitu vedeni. Nicméné jeden dalsi zaméstnanec udélil vedeni manazera nejvyssi
hodnoceni, konkrétné 10 bodt z 10. Tato diverzita odpoveédi ukazuje, ze v pracovnim
prostiedi existuji rizné perspektivy a vnimani vedeni, coz je dulezité zohlednit pfi
implementaci strategii a opatieni pro zlepSeni pracovnich podminek a celkové spokojenosti

zaméstnancu.
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Graf 10: Hodnoceni schopnosti vedeni manazera Trailpointu
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Hodnoceni rozhodovaci schopnosti manazera Trailpointu

Nasledujici graf 11 ilustruje uroveni spokojenosti zaméstnanct s rozhodovaci funkci
manazera. Zameéstnanci byli pozadani o hodnoceni této funkce na bodové Skale. NejCastéji
zvolena odpoved byla vyjadiena hodnocenim 7 boda z 10 moznych. Tti respondenti udélili
rozhodovaci funkci manazera hodnoceni 8 boda z 10 maximalnich. Tento vyzkum ukazuje
na urcitou miru spokojenosti s rozhodovaci funkci manazera, pri¢emz nejCastéji preferovana

hodnota odpovida stiedni Grovni spokojenosti na Skale.

Graf 11: Hodnoceni rozhodovaci schopnosti manazera Trailpointu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoceni schopnosti kontrolovani manazera Trailpointu

Graf 12 prezentuje manazerovu schopnost v roli kontrolora. Zde je zfejma diverzita
nazort mezi zameéstnanci. Dva z nich udélili hodnoceni 8 bodl z 10, coz naznacuje pozitivni
hodnoceni této schopnosti. Naopak, tfi zaméstnanci udélili pouze 4 body z 10, coz znamena,
Ze tato oblast vyvolava vyrazné niz§i miru spokojenosti. Zajimavé je, ze jeden zaméstnanec
udélil vysoké hodnoceni 9 bodu z 10, zatimco dalsi dva pouze 6 a 5 bodu z 10. Tento rozdil
v hodnocenich naznaCuje, ze manazerova schopnost jako kontrolora je vnimana rizné
zaméstnanci, coz muze reflektovat jejich individualni oCekavani a zkusenosti s touto roli.
Takova variabilita nazoru je dilezita pro porozumeéni, jak zaméstnanci vnimaji vedeni a jak
muze byt manazersky piistup vylepSen nebo upraven k dosazeni vy$si pracovni spokojenosti

a efektivity.
Graf 12: Hodnoceni schopnosti kontrolovani manazera v Trailpointu
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Hodnoceni manazerskych dovednosti

Nasledujici otazka obsahovala dvé casti, pfiCemz prvni ¢ast hodnotila pohled
zaméstnanci na idealni podobu manazera a dovednosti, ve kterych by mél excelovat.
Vysledky této analyzy jsou shrnuty v grafu, ktery zobrazuje primémé hodnoceni vsech
respondenti. Z odpovédi vyplyva, ze idealni manazer by mél predevsim disponovat
koncepcnimi schopnostmi, které jsou povazovany za nejdilezitéjsi. Na druhém misté se
umistuje schopnost komunikace, nasledovana analytickymi schopnostmi a tymovou

spolupraci. Naopak, technické dovednosti, empatie a matematicka gramotnost byly
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oznaCeny za méné dulezité. Je dulezité podotknout, ze tyto vysledky jsou zaméfené na
idealniho manazera firmy Trailpoint a nelze je jednoduse zobecnit na vSechny manazery Ci
firmy, protoze preference a pozadavky se mohou liSit v zavislosti na specifikach dané
organizace. Druha cCast otdzky zkoumala skutecné manazerské dovednosti manazera v
Trailpointu. Z analyzy vyplyv4, ze u manazera v soucasnosti pievazuji koncepcni
schopnosti, technické dovednosti, spolu s analytickymi kompetencemi a komunikaci.
Naopak, nejméné zastoupené jsou matematicka gramotnost a empatie. Porovnani obou grafti
a odpovédi ukazuje, ze manazer Trailpointu z hlediska manazerskych dovednosti reslativné
odpovida predstavé idealniho manaZzera, coz naznaCuje dobré pfizpuisobeni se zaméfeni a
potfebam dané firmy. Technickymi dovednostmi a matematickou gramotnosti dokonce
prevysuje pozadavky idealniho manazera. Naopak komunikace a empatie je vyrazné nizsi,

nez je u idealniho manazera vyzadovano. Vysledky jsou zobrazené v Grafu 13.

Graf 13: Hodnoceni manazerskych dovednosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni soft a hard manazerskych dovednosti manazera Trailpointu

Soft a hard dovednosti jsou klicovym aspektem hodnoceni manazera. Vice nez
polovina respondentli vyhodnotila, Ze manazer v Trailpointu vynika v oblasti soft dovednosti
(Graf 14). Tento vysledek koresponduje s vysledky ptedchoziho dotazu, kde zamé&stnanci

hodnotili pfevahu koncep¢nich dovednosti, komunikace a tymové spoluprace u manazera.
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Tato shoda naznacuje, ze manazer Trailpointu ma vyvazeny mix dovednosti, které jsou

klicové pro uspésné vedeni firmy a dosazeni optimalniho pracovniho prostredi.
Graf 14: Vyhodnoceni soft a hard dovednosti manazera ve spolecnosti Trailpoint

Hodnoceni soft a hard dovednosti

= Soft dovednosti = Hard dovednosti

Zdroj: vlastni zpracovani

V jakych dovednostech vynika manazer Trailpointu

Dalsi otazka méla charakter rozepisovaci s otevienou odpovédi. Cilem této otazky bylo
zjistit, v jakych konkrétnich dovednostech vynika manazer prodejny a co je podle
zamestnanci déla vynikajicim. Velmi Casto se zde objevuje pozitivni hodnoceni jeho
komunikac¢nich schopnosti, jak v interakci se zakazniky, tak i v obchodnim styku s partnery
a dodavateli. Dal§im aspektem, ktery je Casto zmifiovan, je jeho vynikajici pfehled o trhu a
sortimentu zbozi, které prodejna nabizi. Tyto odpovédi prepsané v Tabulce 3 nasvédcuji
tomu, Ze manazer projevuje zajem a angazovanost v pracovnim prostredi, coz zvysuje jeho

efektivitu a napliiuje ho prace v dané pozici.
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Tabulka 3: Vyhodnoceni dovednosti, v jakych manazer Trailpointu vynika

Respondent Odpovéd’
Respondent 1 Velky prehled na trhu, zejména pak o zbozi, které prodava vi takika
vSechno. Velikd odbornost nejenom tykajici se prodeje ale také

trénovani, stravy apod.

Respondent 2 Rozumi trhu a ma pfehled, ma kreativni mysleni.

Respondent 3 Nedokazu za tak kratkou dobu posoudit
Respondent 4 Komunikace s dodavateli a zakazniky, skvélé komunikacni

schopnosti. Dobré vztahy s dodavateli.

Respondent 5 Vybornéa je komunikace s dodavateli, partnery, novymi znackami.
Vynika v praci s grafickymi aplikacemi. Dobfe propaguje znacku. Ma
rozsahlé informace o vybaveni a ma praxi v prodeji, tudiz dokaze
poradit i nam, kdyz si s néCim nevime rady.

Respondent 6 Ma vybrony cit pre l'udi, ¢i uz zamestnancov alebo biznis partnerov
(vztahy s distributormi). Pobodne ma dobru intuiciu vycitit, ktoré
veci su dolezité, a ktoré nie. Dolezité veci nasledne prioritizuje.

Respondent 7 Technické dovednosti - ma nadprimérny piehled o zbozi, které
prodava, o materialech a dal§ich vécech. Je zfetelné, ze ho prace bavi.

Respondent 8 Nejvétsi prednost spatiuji v komunikaci s dodavateli a velkému
prehledu trzniho prostredi.

Zdroj: vlastni zpracovani

V jakych dovednostech ma manazer Trailpointu nedostatky

Nasledujici otazka se zaméfuje na hodnoceni nedostatki v manazerskych
dovednostech vedouciho. Respondenti uvade€ji negativni odpoveédi predevsim ohledné
komunikace se zaméstnanci, kdy obcas nedochdzi k dostatecnému naslouchani
zaméstnancim nebo se projevuje vedenim monologu ze strany manazera. Dale jsou zde
zminény nedostatky v oblasti empatie a problémy s delegovanim ukola (Tabulka 4). Tato
zpétna vazba ukazuje na oblasti, ve kterych by manazer mohl posilit své dovednosti a zlepsit
svij vykon ve vedouci roli, coz je dulezité pro efektivni fungovani tymu a dosazeni

spolecnych cili organizace.
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Tabulka 4: Vyhodnoceni dovednosti, v jakych ma manazer Trailpointu nedostatky

Respondent Odpovéd’

Respondent 1 Nedostatecna komunikace se zaméstnanci, delegovani ukolu
zaméstnancim a mnohdy i vice empatie k pracovnikim.

Respondent 2 Empatie, komunikace — je cholerik a nékdy neni na misté jeho reakce.

Respondent 3 Komunikace — obcas se jedna spiSe o monolog z jeho strany nebo
nedostatecné vysvétleni problematiky/tkolu apod.

Respondent 4 Obcas vyhodnoti situaci moc rychle a zbytecné se nastve nebo nastve
nekoho jiného

Respondent 5 Komunikace se zameéstnanci a vnimani jejich nazort na véc. Spravné

rozdélovani prace podfizenym. Casto véfi, ze vSe udéla nejlépe sam,
ale to v budoucnu muize vést k prepracovani.

Respondent 6 Najvacsie medzery vnimam asi v jasnom vymedzeni a delegovani
prace medzi zamestnancov, ¢o obcas vedie k neefektivnosti.

Respondent 7 Neni moc empaticky a byva naladovy.

Respondent 8 Mensi nedostatky spatfuji nékdy v nedostatecné komunikaci se
zaméstnanci. Me¢El by byt schopen vice naslouchat svym
zaméstnancum a také problémy fesit vice v klidu.

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni dovednosti jednani s lidmi

Dalsi dopliujici otazka se tykala jednani s lidmi, a vysledky ukazaly, Ze navratnost
byla 100% kladna. VSichni dotazovani odpovédéli, ze manazer firmy je dobry v jednani s
lidmi. Tento vysledek naznacuje, Ze manaZzer exceluje v oblasti mezilidskych vztahti a ma
schopnost efektivné komunikovat a pracovat s lidmi. Takova schopnost je klicova pro
vytvareni pozitivniho pracovniho prostfedi a udrzeni harmonickych vztaht v tymu, coz

muize pozitivné€ ovlivnit vykonnost a vysledky firmy.

Hodnoceni dovednosti komunikace

Oteviena otazka tykajici se komunikace, ktera je klicovou schopnosti pfi vedeni
podniku, pfinesla rozporuplné odpovédi. Neéktefi respondenti vyjadrili spokojenost s
komunikaci, zatimco jini ji vnimaji jako nedostateCnou. Dva respondenti zdaraznili, ze
kvalita komunikace zavisi na naladé¢ vedouciho firmy, pfiCemz v pfipadé dobré nalady
dochazi k lepsi komunikaci. Respondent ¢islo 4 poukazal na urcité nedostatky v komunikaci,
avSak ve srovnani s jinymi manaZzery je komunikace nadprimérna. Dalsi nazor ukazuje na
uvédomeéni manazera o dilezitosti komunikace, zejména v kontextu poskytovani kvalitniho

servisu zakaznikim, coz se projevuje v jeho schopnosti efektivné komunikovat s
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nakupuyjicimi a byt tak pro zaméstnance prikladem (Tabulka 5). Tato riznorodost nazora

reflektuje slozitost a multifaktorialnost procesu komunikace v podnikovém prostiedi.

Tabulka 5: Hodnoceni dovednosti komunikace manazera

Respondent Odpovéd’

Respondent 1 Co se tyka komunikace se zakazniky je velice schopny a je pro cely
kolektiv vzorem, co se tyk4 odbornosti a nasledné komunikace pfi
vybéru bot se zakazniky. V komunikace se zaméstnanci spatiuji
nékdy nedostatek

Respondent 2 Umi komunikovat se zakazniky.

Respondent 3 Komunikace je super, protoze si uvédomuje, jak je dilezita, jelikoZz si
zakladame na dobrém servisu, takze je spravnym vzorem pro nas
vSechny. V nékterych ptipadech se s narocnymi zakazniky jedna az
moc narovinu, coz nektefi zakazniky oceni ale néktefi to berou jako
neuctu a aroganci.

Respondent 4 Michalova schopnost komunikace neni dokonald, ale kdybych méla
porovnat s jinymi manazery, se kterymi jsem méla moznost
komunikovat jako zaméstnanec, hodnotila bych Michalovu schopnost
komunikace jako nadprimérnou.

Respondent 5 Jeho komunikace vzhledem k zakaznikovi je dobra, umi ho presvédcit
koupit si zbozi (boty, obleCent, jiné sportovni vybaveni), zna produkty
a vSe kolem nich. Vzhledem k zaméstnancim je mily a hodny, ale
chybi mi obcas jeho schopnost rozdé€lovat praci a nasledné zas vnimat
nazory zamestnancu.

Respondent 6 Vseobecné fajn, obCas sa dokaze zamovat v komunikacii, ¢o
sposobuje nedorozumenia, pripadne, ze Clovek nedostane priamu
odpoved’ na svoju otazku.

Respondent 7 Komunikace mu jde podle toho, jakou ma zrovna naladu. Kdyz ma
dobrou, tak je hodné pratelsky a je vidét, jak jsou z né zékaznici
nadSeni. Pfi horS§im naladéni to mize byt patrné.

Respondent 8 Celkové mi komunikace pfijde vcelku dobra, nékdy ma nedostatek pti
komunikace se zaméstnanci, ale naopak pfi komunikace se zakazniky
ho povazuji jako nejlepsi v oboru i kvili tomu ma Trailpoint takové
renomé mezi b&zci.

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni dovednosti delegovani ikoli manazera Trailpointu
Delegovani ukolt bylo ohodnoceno nadpolovi¢ni vétSinou respondentt pozitivng, viz
Graf 15. Pouze 37 % odpovédélo, ze manazer firmy neni dobry v delegovani ukolt. Tento

vysledek naznacuje, ze vétSina zameéstnanci vnima manazera jako schopného a efektivniho
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v delegovani pracovnich ukold, coz muze prispivat k efektivnimu fungovani tymu a

dosahovani stanovenych cilt firmy.
Graf 15: Hodnoceni dovednosti manazera delegovat ukoly

Hodnoceni schopnosti delegovani ikolu

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni motivace ve spole¢nosti Trailpoint

Prvni otazka tykajici se motivace byla dichotomicka, zaméfena na zjisténi, zda je
motivace dostateCna. Sedm respondentii odpovédélo, ze motivace je dostateCna, zatimco
pouze jeden z nich uvedl, ze manazer firmy nedostateCné motivuje zaméstnance (Graf 16).
Tento vysledek naznacuje, ze vétSina zaméstnancli povazuje motivaci za dostatecnou, coz

muze byt dilezité pro udrzeni jejich angazovanosti a vykonnosti v praci.
Graf 16: Hodnoceni motivace ve spolecnosti Trailpoint

Hodnoceni motivace ve spole¢nosti Trailpoint

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

59



Hodnoceni finanéniho ohodnoceni a pracovnich benefiti v Trailpointu

Konkrétni otazka ohledné spokojenosti s financnim ohodnocenim a pracovnimi
benefity méla pouze kladné odpovédi, kdy vSech osm respondentt uvedlo, Ze jsou se svym
financnim ohodnocenim a poskytnutymi benefity od firmy spokojeni (Graf 17). Tento
vysledek naznaCuje, ze zameéstnanci vnimaji své financni ohodnoceni a benefity jako
adekvatni a uspokojivé, coz mize pozitivné ovlivnit jejich motivaci a celkovou pracovni

spokojenost.
Graf 17: Hodnoceni finan¢niho ohodnoceni a benefiti ve spolecnosti Trailpoint

Hodnoceni finan¢niho ohodnoceni a benefita

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost a analyza motivace v Trailpointu pomoci otevirené otazky

Oteviena otazka se zabyvajici stejnou tématikou jako predchozi dva dotazy zjist'ovala,
co zamestnance motivuje k praci a jestli existuje né¢jaké doporuceni z jejich strany ohledné
motivace. Odpovédi jsou riznorodé a kazdého motivuje néco jiného. Dva respondenti uvedli
tzv. "Tydenni challenge" jako dobry styl motivace, coz je tydenni soutéz mezi zaméstnanci
v prodeji urCitého zbozi, kde vitéz ziskava bonusovy benefit, jako naptiklad darkovou
poukazku na kavu. Dalsi vybornym benefitem jsou dle respondentii slevy na produkty,
pfipadné moznost testovani produktt nebo ziskani vybaveni zdarma. Dva respondenti také
doporuCuji manazerovi firmy zahrnout placenou nemocenskou ¢i dovolenou jako dalsi
motivacni prvek. Tato rozmanitost odpoveédi ukazuje, ze kazdy zaméstnanec ma individualni
motivatory a preferované formy odmény, které mohou byt ucinné pfi zvySovani jejich

pracovniho nasazeni a spokojenosti. Jednotlivé odpovédi respondentt jsou v Tabulce 6.
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Tabulka 6: Slovni odpovédi tykajici se spokojenosti s motivaci a pracovnimi benefity

Respondent Odpovéd’

Respondent 1 Motivaci pti prodeji, produkty zdarma nebo néjaké vyse za rok/mésic,
boty zdarma na rok apod. Nejenom hmotna motivace mnohdy ale i
vice uznani za odvedenou praci.

Respondent 2 Doporucila bych vic spolecnych akci, placenou nemocenskou a vice
dni dovolené.

Respondent 3 Motivuje mé svym zapalem pro vec.

Respondent 4 Vybornym benefitem je moznost otestovat, eventuelné dostat néjaké
vybaveni. Dobrou motivaci jsou tydenni challenge.

Respondent 5 Benefity, slevy na produkty, ob¢as produkty zdarma, pfistup k
novinkam, moznost se ucastnit zavodua.

Respondent 6 Toto je asi skor Domcina uloha, ale mozno viac sitazi medzi
zamestnancami, na styl Tydenni challenge, ktora velmi bavi a
motivuje

Respondent 7 Dal mi moznost zacit u n€j s mym podnikanim, za to jsem mu vdécna.
Bylo by dobrym benefitem zaradit placené volno.

Respondent 8 Vice motivovat zaméstnance formou obCasnych produkti zdarma,
jako odména k vykonu prace. Motivace mi ale jinak pfijde dostatecna.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni celkové spokojenosti se zaméstnanim ve spolec¢nosti Trailpoint

Z grafu 18 vyplyvé, ze vsichni respondenti odpovédéli nadpriméme. Zadny z nich

nevyjadril nespokojenost s vedenim ve spolec¢nosti Trailpoint. Odpovédi se pohybovaly v

rozmezi od 7 do 10 bodl z celkovych 10 moznych bodi. Tti zaméstnanci byli pln€ spokojeni

a udelili maximalni poCet bodt. Tento vysledek naznacuje, ze vedeni spoleCnosti je vhimano

pozitivné a zaméstnanci jsou s nim obecné spokojeni.
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Graf 18: Hodnoceni celkové spokojenosti se zaméstnanim ve spolecnosti Trailpoint

Spokojenost v zaméstnani

e bho11/10

Respondent 1
10

Respondent § 0 Respondent 2
Respondent 7 Respondent 3
Respondent 6 Respondent 4
Respondent 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni celkové spokojenosti s manazerem a jeho vedenim spole¢nosti Trailpoint

Posledni otazka méla za cil zjistit celkovou spokojenost se zaméstnanim ve spoleCnosti
Trailpoint. Respondenti hodnotili svou spokojenost na bodové skale od 1 do 10 bodt. Pouze
jeden respondent udélil maximalni hodnoceni, udélujici deset bodi. Tti dalsi respondenti
ohodnotili celkovou spokojenost deviti body z deseti, dalsi dva udélili osm bodu, a jeden z
nich udélil sedm bodu. Jeden zaméstnanec vyjadril, ze jeho celkova spokojenost dosahuje
péti bodi z maximalni mozné hodnoty (Graf 19). Tato Skala odpovédi ukazuje na
rozmanitost v nazorech zaméstnancti na vedeni spolecnosti, pficemz vétSina respondentti
vyjadiila vysokou urovenl spokojenosti, avSak néktefi vyjadfili 1 urcCité rezervy Cci

nespokojenost.
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Graf 19: Hodnoceni spokojenosti s vedenim spolecnosti Trailpoint

Spokojenost s vedenim spolecnosti

b0 d11/10

Respondent 1
10
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O
Respondent 7 Respondent 3
Respondent 6 Respondent 4
Respondent 5

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.2 Vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setfeni spolecnosti

Data ziskana z dotaznikového Setfeni poskytuji uceleny obraz o fungovani spolecnosti
Trailpoint z perspektivy zaméstnanci. S odpovéd'mi od osmi respondentt dosahlo Setieni
stoprocentni navratnosti, coz posiluje vérohodnost a relevanci ziskanych informaci.
Dotaznik byl distribuovan pomoci platformy Survio ptes ptimy odkaz zaméstnancim. Sbér
dat probihal béhem ledna 2024 a nésledovalo jejich vyhodnoceni.

V ramci spoleCnosti pracuje vyvazeny pomér muza a zen, piiCemz vékovy prumér
zaméstnancu naznacuje prevahu mladsi generace.

Respondenti vnimaji jako idealni demokraticky nebo liberalni styl vedeni. Obcasné
zminovani tymového stylu svéd¢i o otevienosti a inkluzivit€é pracovniho prostredi.
Zaméstnanci si preji uznani ze strany manazera, vzajemnou komunikaci a podileni se na
vedeni firmy.

Vysledky hodnoceni manazerskych roli ukazuji na prevahujici tlohu v interpersonalni
a rozhodovaci roviné. Tyto dovednosti jsou kli¢ové pro efektivni vedeni tymu a hodnoceni
kazdodennich situaci. Naopak role informacni, kterad by méla zajist ovat tok informaci uvnitt
firmy, zlstava spiSe v pozadi. Hodnoceni schopnosti manaZzera pak odrazi ptevahu
dovednosti v oblasti vedeni a planovani. To naznacuje, Ze manazer spolecnosti Trailpoint
ma schopnost motivovat tym a stanovovat jasné definované cile. Nicméné¢, nékteré oblasti,

jako organizace, planovani a rozhodovani vyzaduji dle zaméstnancti vyrazného zdokonaleni
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a je potieba se témto dovednostem vénovat, aby se zlepsila efektivita a vykonnost tymu. V
této souvislosti je vSak nutno poznamenat, ze obCas komunikace a organizace, jak cile
dosahnout muze pusobit chaoticky, coz mize mit negativni dopad na efektivitu pracovniho
procesu. Dovednost kontrolovani dosahla variability, kdy nazory zameéstnanci nejsou
jednotné.

Dotaznik ukézal, ze manazer Trailpointu exceluje v technickych a koncepcnich
dovednostech, coz je pozitivnim signalem a naznacuje jeho schopnost strategického mySleni
a porozumeéni obchodnim procesim a nabizenému zbozi v bézecké specialni prodejné.
Dulezitym zjisténim, vyplivajicim zvysledkd, je potfeba vétsi pozornosti v oblasti
komunikace a empatie se zaméstnanci, ktera je chapana jako chaoticka. Nékteré odpoveédi
naznacuji potize s porozuménim zadani, jasnému definovani ¢innosti a organizaci prace, coz
muize vést k nedorozuméni a zmatkim. NedostateCné vymezeni ukoli vede Ccasto
k neefektivnosti ve vedeni spole¢nosti. Pfevazujici soft dovednosti manazera, zejména ve
vztahu ke klientim a obchodnim partnerim, jsou v souladu s pozitivnimi ohlasy na
zakaznicky servis a obchodni strategii spolecnosti. AvSak nizs§i hodnoceni komunikace se
zameéstnanci naznacuje potiebu zaméfit se na rozvoj vnitini komunikace, strukturovani
pracovnich procest, aby doslo k lepSimu porozuméni mezi manazerem a zameéstnanci.

Pokud jde o benefity a spokojenost v praci, zaméstnanci vyjadiuji vysokou
spokojenost s poskytovanymi vyhodami a finan¢nim ohodnocenim. Ocetiuji motivaci ve
formé testovani produkti zdarma a prodejni soutézi mezi zaméstnanci. Mezi Zzadané
vylepSeni patii vice dni dovolené, zavedeni placeného volna, nemocenské ¢i ziskani
produkti zdarma. Celkova spokojenost s manazerem a zameéstnanim je hodnocena velmi

pozitivné, coz naznacuje solidni pracovni prostiedi a pozitivni vztahy ve spolecnosti.

4.2 Kbvalitativni Setfeni ve spolecnosti

Kvalitativni vyzkum provedeny prostfednictvim fizeného rozhovoru s manazerem a
zakladatelem spolecnosti Trailpoint byl peclivé navrzen tak, aby doplnil a prohloubil
pochopeni ziskané z kvantitativniho Setfeni pomoci dotazniku pro zameéstnance. Celkem
zahrnoval 22 otazek, které pokryvaly §irokou skalu témat tykajicich se fungovani spole¢nosti
a role manazera. Detailni osnova rozhovoru, je prilozena v Ptiloze B této prace pro dalsi
referenci a prohlédnuti.

Rozhovor zacal otazkou o predstaveni manazera, coz umoznilo 1épe pochopit jeho

pozici, zkuSenosti a pohled na firmu. Nasledné byly polozeny otazky (2-3) zaméfené na
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zameéstnance a jejich roli v ramci spolecnosti, coz poskytlo piehled o personalni struktuie a
pracovnim nasazeni.

Manazersky styl byl zkouman v otazkach (3-6), které se zameétovaly na to, jakym
zpusobem manazer vede a organizuje praci v Trailpointu. Otazky (7-18) se pak soustiedily
na razné aspekty manazerskych dovednosti, jako je komunikace, leadership, rozhodovani a
feSeni problému, ¢imz byla zjisténa sila a slabost manazera v téchto oblastech.

V zavérecné Casti rozhovoru (19-22) byly polozeny otazky ohledné sebereflexe
manazera a hodnoceni soucCasné situace spolecnosti Trailpoint. Tato cast umoznila

manazerovi zhodnotit svou praci a premyslet o moznostech zlepSeni v ramci firmy.

4.2.1 Vyhodnoceni Fizeného rozhovoru s manazerem spolecnosti

Kvalitativni Setfeni poskytuje komplexni pohled na firmu z perspektivy manazera
spoleCnosti, ktery ma tak moznost prozkoumat rizné aspekty fungovani firmy z vlastni

perspektivy.

Strucné predstav, kdo jsi a co pro tebe Trailpoint znamena

Jmenuji se Michael Dobia§ a od roku 2011 jsem majitelem Trailpointu,
specializovaného obchodu zaméfeného na bézeckou vybavu. Tato myslenka vznikla v dobg,
kdy jsem se rozhodl vénovat vice Casu své vasni — béhani. Bézecké vybaveni jsem vzdy rad
zkousel a testoval, a kdyz jsem ziskal dostatecné kontakty a znalosti, vznikl koncept
Trailpointu. Pfesné v tu dobu se také rozvijela trendova vina obuvi typu barefoot, coz vse
dohromady poskytlo idealni podminky pro zalozeni obchodu. Avsak, kvalitni obuv a
vybaveni byly pouze zaCatkem. Postupné jsem se zacal vice zajimat o techniku béhu a
moznosti, jak b&hat l1épe, zdravéji a efektivnéji. Veérim, ze kombinace informovanosti s
kvalitnim zbozim a odbornou diagnostikou muze zakaznikim poskytnout maximalni
moznou sluzbu. Trailpoint pro mé znamend mnoho, a je uzasné sledovat, jak se obchod
kazdym rokem rozviji, pficemz spokojenost nasich zakaznikd zlstava stale vysoka. Mimo
pracovni dobu se rad vénuji fotografovani, poradani bézeckych zavodi a sportovnich

spoleCenskych akci. Mam rodinu, se kterou rad cestuji a travim spolecny cas.

Jaky je dle tvého nazoru idedlni zaméstnanec? Co by mél ovladat a jakymi vlastnostmi
by mél disponovat?
Ve vedeni mého tymu kladu obzvlastni diraz na vlastnosti, které podporuji loajalitu a

neustaly osobni rozvoj. Véfim v proces vzdélavani a aktivni zajem o nové poznatky, které
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spole¢né tvoii zaklad nasi pracovni kultury. Z mé perspektivy je vSak jednou z klicovych
schopnosti, kterou v nasem prostfedi oceriuji, empatie. V kontextu prodeje bot se stava
zasadnim faktorem schopnost vcitit se do potfeb zakaznika, aktivné naslouchat jeho
pozadavkiim a vnimat jeho pocity, coz v konecném dusledku posiluje nase vztahy se

zakazniky.

Jaké jsou silné stranky a jaké jsou slabiny zaméstnancu v Trailpointu?

Zde je to velice individualni. Kazdy zaméstnanec ma své vyjimecné dovednosti a
pfinos, at uz je to excelentni prodejni schopnosti nebo schopnost efektivné fesit
administrativni ukoly (korespondence, vyfizovani objednavek, chod prodejny). Tato
rozmanitost je zdrojem sily naseho tymu, kdy se vzajemné doplilujeme pii prodejich,
komunikaci se zakazniky a spravé Trailpointu. Dulezitym faktorem je také skladba naseho
jednoznacné identifikovat slabé stranky, naSe tymova spoluprace a komplementarni

schopnosti nam umoziuji efektivné fungovat jako celek.

Jaky je tvuj manazersky styl? (manazerské styly, byli vedoucimu Trailpointu
predstaveny)

Vybral jsem st liberalni styl vedeni z nabizenych moznosti. Tento styl umoziuje mému
tymu Sirokou autonomii a odpovédnost, coz prispiva k flexibilité a kreativit€¢ v praci.
Nicméné€ uznavam, Ze tento pristup mize misty vést k urcité chaotiCnosti a vyzaduje peclivé

fizeni a koordinaci, abych zajistil efektivni fungovani tymu a dosazeni stanovenych cila.

Jak bys slovy popsal sviij manazersky styl?

Podle mého osobniho piesvédceni se nejvice piiklanim k liberalnimu stylu vedeni.
Snazim se delegovat vét§inu odpovédnosti na mé zameéstnance, ktefi maji mou plnou duvéru.
Tento pristup umoziuje lidem ve firmé vétsi autonomii a prostor pro kreativitu a osobni
rozvoj. Véiim, zZe tato forma vedeni podporuje angazovanost a motivaci zaméstnancu, ktefi
se citi vice zapojeni do rozhodovacich procest a maji vétsi kontrolu nad svou praci. Navic

tento styl umozuje rychlejsi reakce na nové situace a flexibilngjsi pristup k feSeni problému.

Prizpusobujes svuj styl aktualni situaci?
Vzhledem k charakteru a velikosti naSeho podnikéani jsem presvédcen, ze schopnost
prizpusobit se je klicCova. MUj styl vedeni se neustale méni a pfizplisobuje se aktualnim

potfebam a situacim v podniku. Je dilezité byt flexibilni a otevieny novym pfistupim a
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strategiim, abychom mohli uspe&sné reagovat na zmeény v prostredi a dosdhnout stanovenych

cila.

Jak by mél vypadat idealni manazer? Jaké by mél mit vlastnosti, dovednosti a funkce?

Mezi klicové vlastnosti, které povazuji u idealniho manazera za nezbytné, patfi
trpélivost, duslednost a tolerantnost. Trpélivost hraje zasadni roli, zejména pokud jde o
vyhlidky do budoucna, jako je napfiklad GspéSnost prodeje objednaného zbozi ¢i zdjem o
nové produkty. jsou kli¢ové pfi fizeni pravidelnych aktivit, jako jsou nové objednavky,
schiizky s dodavateli a neustala komunikace se zaméstnanci a zakazniky. Tolerantnost je
zasadni zejména vici zaméstnancim, kde se snazim vytvorit pratelskou atmosféru, zejména
mezi jednotlivymi zaméstnanci a mnou samotnym, ve které se Clenové tymu navzajem

podporuji a kde je oteviena komunikace kli¢em k uspéchu.

Z kolika % zastavas dané manazerské role?

Nejvice zastavam interpersonalni a informacni role. Kdy bych nejvice bodu zadal
interpersonalni roli. Zakladam si na budovani a udrzovani vztahd se svymi podiizenymi,
kolegy a dal§imi zainteresovanymi stranami. Zaroven si uvédomuji dulezitost
shromazd’ovani a sdileni informaci. Rozhodovaci roli povazuji za neymén¢ vyuzivanou cast
své Cinnosti, protoze se snazim zapojit své podfizené do procesu rozhodovani a vytvaret tak

prostfedi spoluprace a sdileni odpovédnosti.

Jak hodnotis§ své manazerské dovednosti?

Povazuji za dalezité mit vyvazeny soubor dovednosti, které mi umozni efektivné fidit
podnikani a zvladat razné situace a ukoly. Vyhodnotil bych, ze vSechny manazerské
dovednosti mam na podobné urovni, jelikoz si myslim, ze na manazerské pozici je zadouci
komplexnost a je potfeba mit Siroky repertoar dovednosti pro uspéSné podnikatelské

prostfedi.

Jak hodnotis své hard dovednosti?
Na skale, kdy 0 je nejhorsi a 10 nejlepsi, bych vyhodnotil své hard dovednosti na
hodnoté 8 bodl z celkovych 10 moznych.

Jak hodnotis své soft dovednosti?
V tomto piipadé bych opét piidélil svym mékkym dovednostem hodnoceni 8 bodii z

celkovych 10 moznych. Povazuji totiz za dualezité oba typy dovednosti a jsem si védom
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potfeby obou Cinnosti pfi vykonavani fidici pozice. Myslim si, ze oba typy dovednosti

vyuzivam na podobné urovni.

Jaké dovednosti na své vedouci pozici vyuzivas a proc¢?

V mém profesnim zivoté se ¢asto spoléham na oba typy dovednosti. Soft dovednosti,
jako je komunikace, empatie a tymova spoluprace, jsou pro me klicové. Bez nich si nedokazu
predstavit uspésné fungovani nasi prodejny. Stejné dilezité jsou vSak i tvrdé dovednosti,
jako jsou analytické schopnosti a technické znalosti, které mi pomahaji efektivné fidit podnik
a dosahovat stanovenych cilt. Tyto dovednosti se navzajem doplfiuji a umoziiuji mi uspésné

fidit firmu a vést tym k dosazeni spolecnych cilu.

Jakym zpusobem ovliviiuji tvé dovednosti vykonnost zaméstnancu?

V této konkrétni otazce si nejsem uplné jisty, jak bych mél odpovédéet. Snazim se vSak
byt pro své zaméstnance tim nejlepSim vedoucim, jak jen dokazu. Muj cil spociva v tom,
abych je vedl nejenom s moralnim integritou, ale také s vysokou urovni efektivity v fizeni
nasi specializované prodejny. Samoziejmé, ze vidim prostor pro zlepSeni ve vSech oblastech

svych dovednosti a neustale se snazim na sob¢ pracovat a rozvijet se.

Miysli$, ze jsi pro podrizené zaméstnance moralnim vzorem?
Veéiim, ze jako manazer jsem moralnim vzorem pro své zamestnance a snazim se jim
poskytnout inspiraci a pfiklad ke sledovani. Svého postaveni si velmi vazim a chci, aby moje

jednani reflektovalo hodnoty a etické principy, které véfim, ze jsou kliCové pro uspésné

vedeni firmy.

Miysli$, ze své zaméstnance dostatecné motivujes?
Doufam, zZe jsem pro své zaméstnance motivaci, ktera je podporuje v jejich pracovnim

usili a pfispiva k jejich uspéchu.

Jaké manazerské dovednosti bys rad sam zlepsil? Kde u sebe vidiS nejvétsi slabiny?
Vzhledem k mé reflexi nad vysledky dotaznikového Setfeni identifikuji oblast, ve které
je mozné dosdhnout zlepseni, konkrétné v oblasti analytickych dovednosti. Rozpoznavam
dulezitost této sféry v kontextu mé role a vedeni nasi organizace. Analytické dovednosti jsou
klicové pro schopnost efektivné zpracovavat informace, vyvodit z nich relevantni zavéry a
pfijmout informovana rozhodnuti. Jsem presvédCen, ze zdokonaleni téchto dovednosti

povede k efektivnéjSimu fizeni a dosazeni stanovenych cili. S timto cilem se zavazuji
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investovat do svého osobniho rozvoje a aktivné pracovat na zdokonaleni svych analytickych

schopnosti prostfednictvim relevantniho vzdélavani a praxe.

Jak bys pripadné nedostatky v dovednostech vyresil?

Véifim, ze neustdly rozvoj a zdokonalovani dovednosti je zdsadnim prvkem pro
uspésnou evoluci jak mého vlastniho vedeni, tak i celkového rustu nasi prodejny. Trvala
snaha o zdokonaleni se neomezi pouze na jednotlivé skoky, ale spiSe spoc¢iva v kontinualnim
procesu, ktery piinasi postupné zlepSovani v drobnych krocich. Jednou z moznosti je
pravidelné vyhledavani piilezitosti k odbornému vzdélavani a Skolenim zaméfenym na
rozvoj analytického mys§leni. Aktivni Gcast na téchto kurzech nam muze poskytnout nové
nastroje, techniky a perspektivy, které nas posunou vpied. Dale je dulezité zapojit se do
projektu ¢i situaci, které vyzaduji pouziti analytickych dovednosti v praxi. Tim ziskavame
praktické zkuSenosti a posilujeme svoji schopnost efektivné analyzovat data a situace.
Kromé toho je dulezité pravidelné reflektovat naSe rozhodnuti a analytické procesy,
abychom identifikovali slaba mista a hledali zpisoby, jak je zlepsit. Celkové je diraz na

trvaly rozvoj a zdokonalovani kli¢em k efektivnimu fizeni a uspéchu nasi prodejny.

Mas pochopeni pro osobni problémy a pocity podrizenych pracovniku? Snazis se jim
v tomto pripadé pomoci?

V této oblasti se domnivam, ze mam jesté prostor k riistu a zdokonaleni. Kli¢ové je pro mé
aktivné reagovat na vSechny problémy, které se v pracovnim prostredi vyskytnou, a vénovat
jim patficnou pozornost. Snazim se byt dostupny a otevieny pro potieby a obavy svych
zaméstnanc a aktivné se podilet na feSeni jejich problémi. Je pro mé dilezité nejen
naslouchat jejich stiznostem, ale také se snazit nalézt konkrétni feSeni, které by jim pomohlo

prekonat prekazky a citit se podporovani.

Jsi podle svého nazoru dobrym lidrem? Zdavodni prosim.

Podle mého nazoru vnimam sebe jako efektivniho lidra s potencialem k dalsimu rastu.
Nicméné jsem si védom, zZe existuje n€kolik oblasti, ve kterych bych mohl své vedeni
zdokonalit. Jednou z téchto oblasti je komunikace se zaméstnanci, ktera je klicova pro
uspesné fizeni tymu. Snazim se neustale pracovat na tom, abych zlepsil svou schopnost
efektivné komunikovat, naslouchat a sdilet dilezité informace s celym kolektivem. Timto
zpusobem si klade vétsi diraz na transparentnost a otevienost ve vztazich s ostatnimi ¢leny

tymu. Rovnéz se snazim aktivné posilovat svou empatii a schopnost vcitit se do potieb a
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perspektiv zaméstnancd, coz je klicové pro budovani divéry a podpory v pracovnim
prostfedi. Touto cestou se snazim vytvaret prostiedi, ve kterém se zamé&stnanci citi slySeni,

respektovani a motivovani k dosazeni spolecnych cilu.

Jaké jsou silné stranky spolecnosti?

Jsem presvédCen, ze hlavnimi silnymi strankami Trailpointu jsou naSe vynikajici
zakaznické sluzby, diraz na potieby zakaznika a proaktivni pfistup k jejich obsluze. Vétime,
ze kazdy zékaznik je jedineCny, a proto se snazime poskytnout individualni a
personalizovanou pomoc pii vybéru produkti nebo feSeni jejich potfeb. Jsme peclivi pfi
poskytovani informaci a rad a jdeme nad ramec standardniho servisu, abychom zajistili
maximalni spokojenost nasich zakaznikd. Své zakazniky vnimame jako naSe partnery a

véfime, zZe jejich spokojenost je kli¢em k dlouhodobému uspéchu nasi spolecnosti.

Jaké jsou naopak slabé stranky spole¢nosti?
V oblasti slabych stranek Trailpointu identifikuji nedostate¢né finan¢ni planovani a
analytickou praci. Je zjevné, ze existuje potieba zlepSit schopnost analyzovat finan¢ni udaje

a provadét strategické planovani s cilem optimalizovat vykonnost a efektivitu spolecnosti.

Musel si néco zasadniho upravit ve své filozofii vedeni za dobu od otevieni prodejny do
dnes?

Od roku 2011, kdy Trailpoint zah4jil svou Cinnost, jsem neuskutecnil zadné vyrazné
zmeény ve svém vedeni. Nicméné jsem neustale pracoval na tom, abych se neustale ucil a
pfizpisoboval se potfebam nasich zakazniki a flexibiln€ reagoval na rizné situace. Stale si
kladu velky duraz na rozvoj a zlepSovani kvality poskytovanych sluzeb v nasi prodejné,
protoze si uvédomuji, ze kvalitni servis je kliCovym faktorem pro udrzeni spokojenosti
nasich zakaznikd a budovani dlouhodobych vztahti s nimi. Takovy pfistup mi umoziuje
nejen udrzet, ale 1 posilovat nasi konkurenceschopnost a prosperitu v dobé neustale se

meénicich podminek na trhu.

4.2.2 Vyhodnoceni vysledku rizeného rozhovoru

Rizeny rozhovor s Michaelem Dobiagem, manaZerem prodejny, byl proveden v Ginoru
2024 v prodejné Trailpoint a trval pfiblizn€ 90 minut. Hodnoceni manazerskych dovednosti

ukazuje na to, ze manazer Trailpointu nevidi zasadni rozdil mezi tim, jaky typ dovednosti
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vyuziva. Zduraziuje pak dulezitost flexibility a schopnosti byt komplexnim manazerem,
ktery oceriuje kazdy aspekt svych dovednosti.

Manazer si je védom vyznamu a kvality svych hard dovednosti a hodnoti je jako
nadprimémé. Hard dovednosti obvykle zahrnuji konkrétni technické znalosti, zkuSenosti a
schopnosti, které jsou relevantni pro konkrétni obor nebo profesi. Manazeriv odhad na
hodnoceni téchto dovednosti na 8 bodi ukazuje na jeho jistotu a duvéru ve své odborné
schopnosti a kompetence. Takové vysoce ohodnoceni hard dovednosti by mélo byt vyhodou
v oblastech, jako je rozhodovani, fizeni projekti nebo vykonavani konkrétnich ukola v ramci
podnikani. Uroveti soft dovednosti naznaduje, »e¢ manaZer si je rovn&z dobie védom
dulezitosti a tcinnosti svych mékkych dovednosti, které jsou klicové pro efektivni vedeni a
spravu tymu. Meékké dovednosti zahrnuji komunikacni schopnosti, schopnost vedeni,
empatii, flexibility a dalsi, které jsou nezbytné pro budovani silnych vztaha s kolegy,
motivaci tymu a dosazeni spolecnych cilti. Hodnoceni mekkych dovednosti na irovni 8 boda
odrazi diivéru manazera ve svou schopnost efektivné komunikovat, fesit konflikty a vést tym
k dosazeni spole¢nych cila. Pokud jde o preferenci mezi hard a soft dovednostmi, manazer
ma smiSené pocity. Oba typy dovednosti povazuje za nezbytné pro uspésné fizeni firmy,
protoze se vzajemné dopliuji. Sam by vSak rad zlep$il své analytické dovednosti, které
povazuje za kliové pro zpracovani informaci a vyvozeni relevantnich zavéru. Je pfipraven
investovat do svého osobniho rozvoje a zdokonalovat se v této oblasti postupné, naptiklad
ucasti na kurzech.

Mezi silné stranky spoleCnosti patii vynikajici zakaznické sluzby a diraz na potieby
zakaznika. Manazer se snazi ke kazdému zakaznikovi ptistupovat individualné a poskytovat
jim optimalni sluzby. Tato strategie umoziuje poskytovat optimalni sluzby a budovat si
loajalitu zakaznikd. Naopak za slabé stranky spoleCnosti povazuje nedostateCné financni
planovani a opét zmifiuje analytickou praci. Vidi potiebu zlepsit vedeni spolecnosti po
financni strance a provadét strategické planovani. Dikladné zhodnoceni a implementace
opatfeni zaméfenych na tyto oblasti by mohlo posilit konkurenceschopnost a dlouhodobou
udrzitelnost spolecnosti Trailpoint.

Celkove je manazer se svym podnikanim spokojeny a klade si diiraz na neustaly rozvoj

a zlepSovani kvality sluzeb, které Trailpoint poskytuje.

71



4.3 Zhodnoceni vysledku kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni

Analyza zaméfend na hodnoceni manazerskych dovednosti v bézeckém obchodé
Trailpoint nabidla cenné poznatky, které budou piinosné pro dalsi strategicka rozhodnuti a
optimalizaci vedeni podniku. Vysledky dotaznikového Setieni ukazaly, ze zameéstnanci
spolecnosti Trailpoint hodnoti manazera jako uzivatele demokratického a liberalniho stylu
fizeni, coz povazuji za idealni stav pro efektivni fungovani organizace. Tento styl zahrnuje
aktivni zapojeni zaméstnanct do rozhodovacich procest a podporuje otevienou komunikaci
vramci firmy. Manazer je dle nazoru zaméstnanci aktivni v mezilidskych vztazich a
v rozhodovani, coz je samoziejme vnimano pozitivné ze strany zamestnancu.

Nicméné, z vysledkt dotaznikového Setfeni vypliva, ze nejslabsi oblasti manazerovy
prace je role informacni. Zameéstnanci se shoduji na tom, ze komunikace a sdileni informaci
v ramci firmy. Tato nedostateCnost miize mit souvislost s manazerovou preferenci liberalni
a demokratického stylu vedeni, ktery klade diraz na autonomii a participaci zaméstnanci,
avSak v nekterych pripadech muze vést k nedostatecnému sdileni dulezitych informaci a
postupt. Tato situace mize vést k nedorozuménim a ztraté efektivity v pracovnich
procesech. Komunikace a empatie jsou rovnéz identifikovany jako oblasti, ve kterych
manazer potiebuje zlepSeni. Zameéstnanci vnimaji, ze manazer ma tendenci komunikovat
kvalitngji s externimi partnery a zakazniky nez se svym vlastnim tymem zaméstnancti.

Tyto zavéry byly potvrzeny 1 v fizeném rozhovoru s majitelem a manazerem
spolecnosti. Béhem rozhovoru manazer oteviené uznal své nedostatky v pochopeni potieb
zaméstnancu a dostateCné komunikaci. Zaroven vyznamné zduraznil nedostatky v oblasti
finan¢niho planovani a pracovni organizace. Tato nedostateCnost mize zptisobovat zmatky
a ztratu efektivity v pracovnich procesech. Dulezitym faktem je, ze manazer projevil ochotu
se v téchto oblastech dale rozvijet a zdokonalovat své dovednosti, coz je krok spravnym

smérem pro zlepSeni vykonnosti a uspéchu podniku.

4.3.1 Navrh opatieni

Na zakladé vysledk analyzy manazerskych dovednosti ve firmé Trailpoint byla
navrzena fada opatieni, kterd maji za cil zlepSit vnitini fungovani spolecnosti a posilit
schopnosti manazera.

Informacni tok v ramci firmy se jevi jako prvni oblast, kde 1ze implementovat zmény
pro zajisténi efektivni komunikace a sdileni dalezitych informaci. Navrhem opatieni je

zavedeni pravidelnych tydennich schiizek, kde bude shrnut aktualni stav a plany na
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nasledujici tyden. Béhem téchto schiizek by bylo zadouci definice cili a postupti pro jejich
naplnéni. Soucasti tohoto opatieni bude také zavedeni online platformy dostupné vsem
zaméstnancum, ktera bude slouzit ke sdileni dulezitych informaci a ukola. Tato platforma
by méla obsahovat kalendar udalosti, tabulku s tkoly a jejich prioritou. Navrh takové
platformy je uveden v Ptiloze C. Zaroveri by méli byt zavedeny rutinni potupy pro jednotlivé
situace a v pripadé mimoradné udalosti udé€lat vyjimecnou schizku s celym tymem ¢i
fesitelem konkrétniho tkolu.

Pro vybudovani empatie a zlepSeni komunikace v ramci spolecnosti by mél manazer
zvazit poskytovani zpétné vazby zaméstnancim. Variantou zlepSeni dovednosti mize byt
zavedeni schiizek s jednotlivymi zaméstnanci dle potieby, kde by nejen provedl zpétnou
vazbu, ale vyslechl by si jejich pifipominky a napady ke zlepSeni vedeni spoleCnosti a
zefektivnéni obchodu. Manazer by se v ramci tohoto setkani se zaméstnanci mél naucit je
vyslechnout a dat jim moznost vysvétlit mu jejich pohled na danou problematiku a jak
dospéli k danému navrhu feSeni.

Zavedeni implementace modernich finan¢nich a analytickych nastroji a softwart
zlepsi schopnost financniho planovani a organizacnich schopnosti. Tyto nastroje a softwary
pomohou k lepsimu planovani a sledovani financi ve firmé. Manazer si musi stanovit jasné
definované financni cile a pravidelné je hodnotit a provadét revize. Timto zptisobem bude
moci manazer 1épe reagovat na aktualni situaci a pfizpisobovat strategii podle potieb firmy.
Kromé toho by mél manazer vice zvazovat sva rozhodnuti a ukoly by mél ¢ast&ji delegovat
na jiné osoby. To mu umozni 1épe vyuzivat svij ¢as a energii na strategické aspekty vedeni
firmy. Vhodnym krokem a pomoci kfeSeni spoleCnosti by meélo byt zapojeni
kvalifikovaného odbornika do fizeni spoleCnosti. Tento odbornik manazerovi poskytne
potiebnou odbornou oporu a poradi mu v dilezitych finan¢nich rozhodnutich. Zavedeni
investora do strategie fizeni spoleCnosti muze byt také jednim z moznych kroku ke zlepSeni
finan¢niho planovani a organizacnich dovednosti. Investor je jedineCnym subjektem, ktery
poskytuje financni prostiedky firmée za i¢elem podpory a rozvoje podnikani. Navic by mohl
pfinést nové perspektivy a znalosti prospé€$né pro firmu. Duvéra v kvalifikovaného
odbornika ¢i investora a zapojeni ho do procesu fizeni pfinasi firmam vyznamné piinosy.
Manazer se tak mize spolehnout na jeho odborné znalosti a zkusenosti, coz by mu umoznilo
1épe se zaméfit na strategické planovani a rozvoj spolecnosti. Zarovern by to snizilo riziko

ukvapenych rozhodnuti a efektivnéjsi fizeni firmy jako celku.
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Tato opatieni jsou kliGova pro zajisténi efektivniho fungovani spolecnosti a zvyseni
produktivity prace manazera a zaméstnancu. Je dulezité, aby tyto navrhy byly

implementovany systematicky s podporou vedeni spolecnosti.
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S Zavér

Kazda spolecnost usiluje o uspéch a kvalitni fizeni je klicovym faktorem pro
dosazeni tohoto. Uzce spojené s Gspéchem firmy jsou manaZerské dovednosti, které
predstavuji zasadni soucast efektivniho vedeni podniku.

Cilem této prace bylo pomoci vhodnych kvalitativnich metod zhodnotit
manazerské dovednosti nezbytné pro kvalitni a smysluplné fizeni firmy a pro jeji
budouci vykonnost. Tyto cile byly rozdéleny do péti dil¢ich cilt, které umoznily
dosazeni tohoto celkového zameru.

V teoretické ¢asti prace byly vymezeny hlavni pojmy tykajici se problematiky
manazerskych dovednosti, vcCetné¢ definice vedeni spoleCnosti, role manazera,
manazerskych funkci, riznych stylt fizeni a rozliSeni mezi soft a hard dovednostmi
manazera. Druha praktickd ¢ast prace se zameéfila na vyuziti syntetickych a
analytickych metod ve spolecnosti Trailpoint a na zhodnoceni stavajici situace.

Vysledky ziskané z dotazniku a rozhovoru poukazaly na problematickou
komunikaci uvnitt firmy, ktera zpisobuje obCasné chaotické fizeni a nedostatky
zejména v analytickych dovednostech a financ¢ni oblasti. Nicméné zaméstnanci
projevili spokojenost se sou¢asnym vedenim a vyjadrili dostateCnou motivaci k praci.
Obé hypotézy stanovené na zaCatku vyzkumu byly potvrzeny.

Navrhy na zlepSeni se zamé&fuji na rizné aspekty, jako je zlepseni informacniho
toku v ramci firmy prostfednictvim pravidelnych schiizek a implementace platformy
usnadiiujici pracovni agendu. Déle je navrzeno zlepSeni komunikace manazera s
zameéstnanci a poskytovani zpétné vazby. Kromé toho je doporucena implementace
financnich a analytickych nastroji a pfijeti kvalifikovaného odbornika a investora,
ktery manazerovi usetii Cas, aby se mohl vice zaméfit na strategické planovani a rozvoj

spolecnosti.
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Piilohy
Priloha A: Navrh dotazniku pro kvantitativni Setfeni

e Dotaznik bude zaslan na cilovou skupinu 8 zaméstnanci prodejny Trailpoint
e Zaslani probéhne v lednu roku 2024

Cil dotazniku:
Na zakladé dotazniku provést:
e analyza fizeni spolecnosti

e hodnoceni manazerskych dovednosti ide4dlniho manazera a manazera Trailpointu
z pohledu zaméstnance
e analyza silnych a slabych stranek manazera prodejny

Komunikace:

Ahoj Trailpoint tyme,

vitam Vas u tohoto dotazniku, ktery bude hodnotit manazerské a profesni dovednosti na
vedouci pozici v nasi bézecké specialce Trailpoint.

Na nize uvedeném odkaze posilam elektronicky dotaznik obsahujici otazky, jejichz vyplnéni
Vam zabere cca 30 minut.

Odkaz na dotaznik:

Hodnoceni dotazniku je zcela anonymni a vystupy zdotazniku budou pouzity pro
zpracovani diplomové prace.

Pfedem Vam mockrat d€kuji za Vas Cas straveny vyplnénim dotazniku,
Stépan Kuris
Navrh dotazniku:

1) Pohlavi

a. Mui
b. Zena
2) Vék

Oteviena odpoveéd
3) Nejvyssi dokoncené vzdélani
a. Zakladni
b. Stredoskolské
c. Stredoskolské s maturitou
d. Vysokoskolské
4) Cinnost prace v Trailpointu
a. Specialista prodeje
b. Prace na skladu
c. Finance
d. Odbornik na socialni sité
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5) Jak dlouho jsi zaméstnan v Trailpointu
Oteviena odpoveéd
6) Spokojenost zaméstnance v Trailpointu
Hodnoceni na skale od 0 do 10
7) Jaky styl zastiva manazer ke svym zaméstnancum (1. ¢ast)?
a. Autoritarsky styl
b. Demokraticky styl
c. SkutecCny styl laissez-faire
8) Jaky styl zastiva manazer ke svym zaméstnancum (2. ¢ast)?
a. Direktivni styl
b. Byrokraticky styl
c. Liberalni styl
d. Tymovy styl
9) Jaky styl z vySe zminénych by mél manazer z pohledu zaméstnancu zastavat.
Strucné zduvodni.
Oteviena odpoveéd
10) Z kolika % manazer zastava dané manazerské role.
Rozdéleni procent mezi 3 manazerské role (interpersonalni, informacni,
rozhodovaci), at dohromady 100%
11) Jak manazer vykonava dovednost plinovani?
Hodnoceni na skale od 0 do 10
12) Jak manazer vykonava dovednost organizovani?
Hodnoceni na skale od 0 do 10
13) Jak manazer vykonava dovednost vedeni?
Hodnoceni na skale od 0 do 10
14) Jak manazer vykonava dovednost rozhodovani?
Hodnoceni na skale od 0 do 10
15) Jak manazer vykonava dovednost kontrolovani?
Hodnoceni na skale od 0 do 10
16) Serrazeni manazerskych dovednosti, jak by mél vypadat idealni manazer?
Sefazeni manazerskych dovednosti od nejvice po nejmén€ vyznamné
dovednosti (matematicka gramotnost, analytické kompetence, komunikace,
empatie, tymova spoluprace, koncep¢ni schopnosti)
17) Serazeni manazerskych dovednosti, jak vypada manazer Trailpointu?
Sefazeni manazerskych dovednosti od nejvice po nejmén€ vyznamné
dovednosti (matematicka gramotnost, analytické kompetence, komunikace,
empatie, tymova spoluprace, koncep¢ni schopnosti)
18) Které dovednosti prevazuji u manazera spolecnosti?
a. Hard dovednosti
b. Soft dovednosti
19) V jakych dovednostech zaméstnanci spatruji nejvétSi nedostatky?
Oteviena odpoveéd
20) Zvlada manazer jednat s lidmi?

a. Ano
b. Ne
21) Vyhodnoceni manazerovy schopnosti komunikace z pohledu

zaméstnance/zakaznika?
Oteviena odpoveéd
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22) Umi manazer delegovat ukoly?

a. Ano
b. Ne
23) Motivuje Té manazer dostatec¢né praci?
a. Ano
b. Ne
24) Uspokojuje T¢ financni ohodnoceni a benefity?
a. Ano
b. Ne

25) Jaky je Tvuj nejoblibenéjsi zpusob motivace a jakou motivaci bys ocenil?
Oteviena odpoveéd

26) Jak jsi spokojen s vedenim Trailpointu?
Hodnoceni na skale od 0 do 10

27) Jak jsi spokojen se zaméstnanim v Trailpointu?
Hodnoceni na skale od 0 do 10
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Priloha B: Navrh otazek rizeného rozhovoru pro kvalitativni Setfeni

Rozhovor bude proveden s manazerem spolecnosti Trailpoint Praha, Michaelem
Dobiasem

Datum rozhovoru: 15.2.2024

Délka rozhovoru: 90 minut

Pocet otazek: 22

Cil dotazniku:
Na zakladé dotazniku provést:

analyza fizeni spole¢nosti
analyza silnych a slabych stranek manazera prodejny
sebereflexe manazerovych fidicich dovednosti

Navrh rozhovoru:

1.
2.

W

PN

10.

1.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.
. Musel si néco zasadniho upravit ve své filozofii vedeni za dobu od otevieni prodejny

21

Strucné se predstav a vysvétli, co pro tebe znamena Trailpoint?

Jak by mél dle Tvého ndzoru vypadat idealni zaméstnanec a jakymi vlastnostmi by
m¢l disponovat?

Jaké jsou silné a slabé stranky zaméstnancua spolecnosti Trailpoint?

Jaky zastavas manazersky styl vedeni spolecnosti? (Manazerovi byly predstaveny
styly vedeni dle autorti Cejthamr a Dédina (2010) a Plaminek (2018) a manazer si
nasledné vybral jaky styl je mu nejblizsi)

Jak by si slovy popsal sviij manazersky styl, ktery uplatriujes pfi vedeni spolecnosti?
Ptizptisobujes svij styl aktualni situaci nebo stale zastavas stejné hodnoty?

Jak by mél podle Tebe vypadat idealni manazer?

Zastavas vSechny manazerské role? Které si mysli§, Zze zastava§ nejvice?
(Manazerské role byly manazerovi predstaveny)

Jaké manazerské dovednosti pfi své Cinnosti vyuziva§? (Manazerovi byly zminény
zakladni manazerské dovednosti vysvétlené v ramci literarni reSerSe této prace)

Na jaké arovni jsou Tvé hard dovednosti? (Manazer byl pozadan, aby ohodnotil
slovy a zaroven ohodnotil své dovednosti na Skale od 1 do 10, kdy 1 = velmi $patné,
10 = vynikajici)

Na jaké urovni jsou Tvé soft dovednosti? (Manazer byl pozadan, aby ohodnotil slovy
a zéaroven ohodnotil své dovednosti na skale od 1 do 10, kdy 1 = velmi $patné, 10 =
vynikajici)

Jaké dovednosti na své pozici nejvice vyuzivas a pro¢?

Jakym zpisobem ovliviiuji Tvé manazerské dovednosti vykonnost zaméstnanci?
Jaké manazerské dovednosti bys rad zlepsil, kde vidis nejvétsi slabiny?

Jak bys zminéné nedostatky vyftesil?

Myslis si, ze jsi pro své zaméstnance moralnim vzorem?

Myslis si, ze své zaméstnance dostateéné motivujes?

Myslis si, ze jsi dobrym lidrem? Zdivodni mi prosim svoji odpoved'.

Mas pochopeni pro osobni problémy a pocity podiizenych pracovniki? Snazis se jim
v tomto piipadé pomoci?

Jaké jsou dle Tvého nazoru silné, a naopak slabé stranky spolecnosti?

do dnes$niho dne?
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Priloha C: Navrh platformy zlepsujici informacni tok ve spole¢nosti Trailpoint

Navrh prehledného kalendare

LEDEN 2024

PONDELI UTERY STREDA CTVRTEK PATEK SOBOTA NEDELE

1 2 3 4 5 6 7
11:00 Objednat zboZi

8 9 10 n 12 13 14
10:00 Schiize 19.00.P?radan|
tréninku
15 16 17 18 19 20 21
10:00 Schiize 10:00 PFijem zboZi
22 23 24 25 26 27 28
. S 11:30 Zavod SUTR
10:00 Schiize UE&etnictvi
29 30 31
10:00 Schiize

Vysvétlivka barev: cervend - urgentni, zelena - piijem zboZi, fialova - schlize, modréa - sportovni akc

Navrh tydenniho planovace

TYDENNI KALENDAR

PONDELI UTERY STREDA CTVRTEK PATEK SOBOTA NEDELE
10:00 Schlize Bé&Znd agenda || 10:00 Pfijem Bé&7nd agenda || PFipravana
zboZi vikend, uklid
Naskladnéni prodejny
zboZi
19:00 PoFadani
Vyfizeni tréninku
vikendovych
objednavek
Vyfizeni
reklamaci
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Navrh tabulky s ukoly

UKOLY

DATUM ZADAL UKOL PRIORITA VYRESENO
Odeslat objednavky pFijaté o 1
2.1.2024 | ABC Vinocich 3.1.2024
4.1.2024 | ABC Vy¥idit reklamaci ] 4.1.2024
4.1.2024 | ABC Zavolan instalatér na _ Pouze
poruchu vody informacni ---
6.1.2024 | apc Vy’tv.oFit podklady na béZecky I
trénink

Navrh denni agendy

DEN
TIMEL

1.PRiICHOD

+ Kontrola vzkazu z predchoziho dne
« UKlid projedny
« Priprava prodejny na pracovni den

2. OBJEDNAVKY

« Pfiprava objednavek z
predchoziho dne
« Odeslani cbjednavek

3. PRODEJ

» Vystaveni zbozi
« Servis pro zakaznika - zjisténi
pozadavku, preferenci

4. PORADANI
TRENINKU

« Vasné zaneseni terminu do

kalendare

« Priprava naplné tréninku

5. ODCHOD
« Kontrola pokladny
« Report Ukoll na nasledujici den
« UKiid prodejny

« Zamknuti prodejny
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