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Abstrakt:

Tématem bakalarské prace je proces stavani se manazerem. Cilem prace je zjistit, jak
manazefi premysli v kritickych chvilich v procesu stavani se manazerem a jaky vyznam
pfisuzuji motivacnim faktordm, diky kterym krizi prekonali. Tento vyzkum pomaha ke
zjisténi problému, se kterymi se manaZefi potykaji. Zaroven popisuje, co manazery
motivuje, a co je posouva v praci vpred. JelikoZ prace s manazZery a jejich motivace neni
az do takové miry probadanym tématem, muize vyzkum pomoci firmam v kvalitnéjsim
zachazeni s manaZery. Prehled literatury poskytuje vhled do tfech oblasti, které byly
uréeny jako klicové pro stavani se manazerem. Jednd se o identitu manaZera, prekazky
a syndrom vyhotreni. Se viemi témito tématy souvisi motivace, na kterou se prdce
nasledné zaméruje. Jedna se o kvalitativni vyzkum, ktery je zaloZen na Interpretativni
fenomenologické analyze. V zavéru je vytyéeno, co manazZefi povazuji ve své praci za
nejdulezitéjsi, aby byli k praci motivovani, co jim pomdaha ve Spatnych chvilich, a jaky pro
né byl pfechod na manazZerskou pozici. Zaroven je navrzeno, jak by mély firmy se svymi

manazery efektivné pracovat a co by mohly zménit.
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Abstract:

The topic of the bachelor thesis is the process of becoming a manager. The aim of the
thesis is to find out how managers think at critical moments in the process of becoming
a manager and what importance they attach to the motivational factors that helped
overcome the crisis. This research helps identify issues that managers often face. At the
same time, it describing what motivates managers and what moves them forward in
their work. As working with managers and their motivation is not such a explored topic,
research can help companies in better work with managers. The literature review
provides insight into the three areas that have been identified as key to becoming a
manager. These are the identity of the manager, obstacles and burnout. All these topics
are related to the motivation on which the work subsequently focuses. This is a
gualitative research based on Interpretative Phenomenological Analysis. In the end, it
outlines what managers consider the most important in their work for their motivation,
what helps them in bad times and what the transition to a managerial position was for
them. At the same time, it is suggested how companies should work effectively with

their managers and what they could change.
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Uvod

Snad v kaidé firmé&, at uz v Ceské republice nebo ive svétd, je potieba mit kvalitni zazemi
pod vedenim kvalitniho manazera. Je ovsem tézké najit manazera, ktery ustoji kazdou
situaci a dokdzZe si poradit s kazdym vzniknutym problémem bez predem pfipraveného
planu. Ve firmach se casto zapomind na motivaci manazer(, ktera je klicovd pro
odvadéni dobré prace. Nejen podfizenym zaméstnanclim, ale i vedoucim pracovnikiim
je potfeba poskytovat v praci vyhody. Je duleZité zjistovat, co manazefi povazuji za
dulezité, a co je motivuje ktomu, aby byli plné vykonni. V pfipadé nedostatecné
motivovanosti mlzZe dojit k opusténi pracovniho mista. Pro zkvalitnéni motivace je
dllezitd komunikace mezi top managementem a stfednim managementem, pfipadné i

komunikace s jednotlivymi manazery.

Pfed zahdjenim vyzkumu byla poloZena hlavni vyzkumna otdzka, jak manazefi premysli
v kritickych chvilich v procesu stavani se manazerem a jaky vyznam pfisuzuji motivacnim
faktor(im, diky kterym krizi pfekonali. Cilem vyzkumu je zjistit a pochopit, s jakymi
prekdzkami se manazZefi ve své praci setkdvaji, a jak se s nimi snaZi vyporadat. Dale ma
prace za cil se podrobnéji zamérit na to, co manazery v praci motivuje, a jakou dlleZitost
prikladaji témto motivacnim faktordm. Na zdkladé vyzkumu mohou ctenafi hloubéji
porozumét manazerské praci a jeji narocnosti. Tato prace mize byt obohacenim pro lidi,
ktefi sami o manazerské praci uvazuji, ale nemaji Zddné zkuSenosti. Diky tomuto
vyzkumu mohou zjistit, co je vhodné jako manaZer délat, a ¢emu se naopak vyvarovat.
Dualezitym tématem je i prechod na manazerskou pozici. Diky vyzkumu bude zjisténo,
zda byl prechod z béZiné pozice na pozici manazera narocny Ci ne. Celkové je tento
vyzkum dulezity pro spolecnosti. Ty mohou diky vyzkumu zjistit, zda se svymi manazery
pracuji spravné a poskytuji jim vSe potfebné, nebo zda je naopak potfeba prehodnotit a

zménit styl prace a jedndni s manazery.

Prace se podrobnéji bude zabyvat faktory, které jsou dUlezité pro utvareni manazera.
Manazer vznikd po celou dobu na své pozici. Neustale se setkdva s nécim novym, zaziva
Uspéchy i neuspéchy, a musi se naudit pracovat sam se sebou i s ostatnimi lidmi.
ManaZerem se Clovék nestane po vystudovani oboru s timto zamérenim, ale je potreba
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praxe, kterd teprve ukdzZe, co se doopravdy od manaZera ofekdva a co vSechno bude
muset na své pozici zvladat. Praxe je klicovym prvkem pro formovani identity manazera.
Prvnim faktorem, kterym se prace zabyv3, je tedy identita, kterd je dlleZita pro kazdou
osobnost i mimo manazersky proces. Déle se jednd o prekazky, které mohou negativné,
ale i pozitivné ovlivnit proces stavani se manaZzerem. V neposledni fadé bude zminén i
syndrom vyhoreni, kterému stéle neni ptikldadana az tak velka vaha a na ¢lovéka plsobi
predevsim negativné. To vSechno je zastfeSeno prdvé motivaci, kterd je potfebna

v kazdé fazi procesu stavani se manazerem.

Na zdkladé zanalyzovanych rozhovorl s novymi manazery budou vytycena témata, ktera
se tykaji vSech dotazovanych manazZerd. Na zakladé vytvoreni zavéru z danych témat
muzZe byt prdce manaZera lépe pochopena a vnimana jinak neZ doposud. Informace o
manazZerech ztéto bakalarské pradce mohou poslouZit i spole¢nostem k lepSimu
zachazeni se svymi manazery nebo zaméstnanci, ktefi by chtéli byt manazery. Se vsemi
respondenty vyzkumu byla probirana prace na bézné pozici a proces, ktery je posunul
pravé na manazerskou pozici. Vyzkum muze byt tedy vhodny pro zaméstnance ke
zjisténi vlastnich moznosti, a mlGze byt podporou k udélani prvniho kroku smérem

k manazerské pozici.
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1. Teoretickd vychodiska a prehled literatury

1.1 Proces stavani se manaZerem a konfrontace s pfekazkami

Proces stavani se manazerem neni ustaleny proces, ale je slozen z nékolika dalezZitych
¢asti, které cely tento proces formuiji. Nizka Uroven ovéreni vyznamné role-identity bude
spojena s vysokou Urovni vyhofeni (Hamoucheova a Marchard, 2020). Kapitola se sklada
ze tfi ¢asti, které jsou vzdjemné provazané a Uzce spolu souviseji. Zdkladem je identita,
kterd je klicova pro pochopeni sebe sama jako manazera. Uznani identity m(Ze pomoci
zjednodusit kazdodenni pracovni i soukromy Zivot. Velmi dlleZité jsou i reakce a chovani
okoli, které mohou mit na identitu manazera velky vliv. Suznanim identity souvisi
prekdzky v procesu stavani se manazerem, které jsou nevyhnutelné. V této ¢asti jsou
popisovany nékteré z moznych prekazek pro nové manazery, se kterymi musi bojovat.
V tomto je pravé klicova i identita manaZera, se kterou mlizeme byt odhodlanéjsi a
sebevédomeéjsi postavit se prekdzkam. Pokud manaZer neni dostatec¢né ztotoznén se
svou identitou, mlzZe ho to spolecné s prekdzkami dovést aZ k syndromu vyhofteni.
Maslachova (1976) zjistila ohledné emocniho stresu pracovnik(, Ze strategie zvladani
stresu ma dulezity vliv na lidi, profesni identitu a pracovni chovani. Syndrom vyhofteni
nastava, pokud je manaZer prepracovan, nemotivovan k praci ¢i nevidi smysl ve své

praci.

1. 1. 1 Nalezeni identity

Identita je soubor vyznamu aplikovanych na sama sebe v socidlni roli nebo situacich,
které definuji, co to znamena , byt tim, kym jsem” (Burke a Tullyova, 1977). Thoitsova
(2012) popisuje, Ze vyznam identity se tyka subjektivni dileZitosti nebo hodnoty, kterou
lidé prikladaji rdznym rolim, které prijimaji jako sebe definujici. Na zakladé teorie
identity predstavuje identita soubor vyznamu, které si jednotlivci sami pfijimaji na

zakladé jejich role ve spole¢nosti (Hamoucheova a Marchard, 2020).

Zaméstnanec, ktery prinasi dobré vysledky, pomaha tymu a technicky zvlada svou praci,

ma predpoklady k povysSeni na manaZera. Nicméneé to vSak vyZzaduje osvojovani novych
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dovednosti a rozvijeni novych hodnot, které mohou byt kliCové pro pochopeni sebe
sama (Charan et al., 2009 cit. dle Amaralové a Oliveiry, 2017). Jak fika Watson (2001),
neexistuje zadny zfejmy bod, ve kterém by se ¢lovék najednou stal manazerem. Spise
nez se jen naucit délat manazerskou praci, manaZerské ucéeni zahrnuje také naucit se
chdpat sebe samého jako manazZera a toto porozuméni si uzdkonit v kazdodennim Zivoté
(Bolanderova et al., 2019). Maurer a London (2015) poukazuji na potfebu prevzeti nové
identity (manaZera) a opusténi své predchozi identity. Manazefi vznikaji po celou dobu
procesu stavani se manaZerem (Parker, 2004). Podobnou myslenku uvadi i Hillova
(2019). Tvrdi, Ze stat se manazerem je skutecna proména a nepretrzity proces uceni se

ze zkuSenosti.

Segal (2017) zminuje potfebu prekonat strach z nezndma. Pokud clovék tento bod
prekonad, je to cesta ke vzniku manazerské identity, kterou si manazer buduje postupné
po celou dobu na své pozici. S tim souvisi problematika chapani a tvoreni vlastni identity
manazera. Gonzales-Miranda (2020) uvadi, Ze misto toho, aby byla identita jista, je

soucasti organizacniho procesu.

Down a Reveley (2009) interpretuji vysledky své studie v kontextu dila Goffmana (1990),
ktery upozoriuje na skutecnost, Ze ustfedni pro formovani identity je zobrazovani sama
sebe v mluvené interakci. Obecné feceno, prdace s identitou zahrnuje reflexivni vlastni
vypravéni, které vychazi ze socidlné zasobenych pribéh( a diskurzl na jedné strané, a na
strané druhé interakce tvari v tvar, kterd zahrnuje narUstajici vérohodné dramaturgické
vykony. Dochazi zde predevsim ke sledovani reakci na konkrétni situace a vztahy, do
kterych manazefi denné vstupuji. Podobné zminuje Burke (1991), Ze ovéreni identity
jedince v ,zrcadle” reakci druhych je Ustfedni pro formovani identity. Autofi timto chtéji
vyjadrit, Ze je klicové pracovat na sobé samém, jelikoz nikdo jiny z nds manazZera

neudéld, vse zavisi hlavné na nas.

Gonzales-Miranda (2020) ve svém vyzkumu zjistuje, Ze komponenty procesu vytvareni
identity jsou rozpozndvani, transcendence a bezpecnost, pricemz vychazi ze zjisténi
Honnetha (2006), jehoz studie se zabyva mozZnosti raciondlniho a vhodného zptsobu

uznani, ktery spociva ve verejném vykonném prosazovani hodnotnych vlastnosti jiz

12



existujicich v lidskych bytostech. V pojmu transcendence se zabyva Gonzales-Miranda
(2020) strategii davani a drZzeni od Godeliera (1996). Strategie popisuje vzajemnou
zavislost mezi obéma zminovanymi aspekty. RUzné identity jsou hierarchicky
konstituovany a vedou k procesu produkce a reprodukce hierarchii mezi jednotlivci,
skupinami nebo spole¢nostmi. Za bezpecnost oznacuje jakoukoli aktivitu, kterd se

zaméruje na upevnéni a posileni socialni skupiny, interné i externé (Bédardova, 2004).

Down a Reveley (2009) ve svém vyzkumu uvadéji priklad, kdy se konkrétni manazer zacal
skute¢né sdm za manazera povazovat. Usp&né prezentoval sadm sebe a pozitivni reakce
ostatnich jej pfimély k uznani vlastni identity inteligentniho a schopného manazera.

Autofi zdlraziuji mimo jiné i potfebu pouzivani riznych typl identit soucasné.

Sturdy et al. (2006) dosli k zavéru, Ze manaZerské vzdéldvani usnadiuje stavani se
manazerem. Konkrétné jde o Skoleni manazerl v jazyce, ktery jim umozZnuje uznat
identitu manazZera. Také Pearce (1982) uvadi, Ze se mlZe stat, Ze Skoleni, orientaci a
vykon novych manaZer( na pracovisti Ize zlepsit identifikaci a upozornénim na nastalé
problémy, pficemz je vhodnéjsi orientace a Skoleni ohledné skutecnych problém( nez

problému predpokladanych.

V literature Casto byva popisovana problematika rozdili mezi rolemi — individudlni
pracovnik a manazer. Oba se setkavaji s vyzvami, kterym pfi pfechodu na vyssi pozici
Celi. Plakhotnikovd et al. (2010) ve vysledcich své studie ukazuje, Ze prechod na
manazerskou pozici je ten nejslozitéjsi, z divodu zmény naplné prace. S tim souvisi také
zména postoju a chovani ¢lovéka. U individudlniho pracovnika zaleZi na tom, aby délal
svou prdci dobre, naopak u manaZera zaleZi na jeho schopnosti vést lidi a dokoncit praci
do uspésného konce. Mnoho novych manaZerd povazuje tento prechod za narocnéjsi,
neZ ocekavali, a jsou proto casto frustrovani nebo ohromeni vyzvami prechodu (Parkova

a Faermanova, 2019).

Nalezeni identity manazera je klicové pro to, aby byl ¢lovék kvalitnim manazerem.
Identitu ¢lovék ziskdvad postupem casu s pribyvajicimi zkusenostmi. Pokud ¢lovék tuto

cestu zvladne aZz do konce, ma nejspis kompetence k tomu byt dobrym manazerem a
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vést lidi. VSe je ale otdzka Casu a s touto cestou je spojeno i velké mnoZstvi problém Ci

prekdzek, se kterymi se musi zaéinajici manazefi potykat.

1. 1. 2 Prekazky

V managementu se setkdvdme s mnohymi prekazkami, se kterymi musi zacinajici
manazefi bojovat. Cesta k dosazeni a nalezeni vlastni identity je velmi tézka a velkou
vahu muZe mit to, jak moc ma ¢lovék pevnou vili ¢i jak je odolny vici stresovym situacim.
Pokud manaZer dokdze problémy pfekonat i za podminek, Ze musi vystoupit z komfortni
zony a nevzdd tuto praci a vytrva, dal by se povazovat za nadéjného manazera. Hillova
(2004) ve svém dile uvadi, Ze urcité budou nejefektivnéjsimi manazery ti, ktefi maji chut

do celozivotniho uceni.

Novy manazer, jehoz cilem je ziskat divéru svych nadfizenych, mizZe také délat Spatna
nebo ukvapend rozhodnuti kvali obavam, Ze mize vypadat neptipravené ¢i nezkusené,
kdyZz pozdda nékoho jiného o pomoc (McDermott, 2001 cit. dle Amaralové a Oliveiry,
2017). Rovnéz si ¢lovék mysli, Ze na pozici manazera bude mit vétsi autoritu a svobodu,
vétsinou se ale stdva opak, ma vétsi zavislost na ostatnich (Hillovd, 2004). To se stava
z dlvodu nezkuSenosti a strachu z neznama, ktery je béZny v novych situacich Ci

Zivotnych etapach.

Pearce (1982) porovnaval problémy, s nimiz se potykaji zkuseni manazefi, s témi, ktefi
se ujali vedouci role pred necelymi dvéma lety. NejvétSim problémem, zvyraznénym
novymi manazery, byla zejména frustrace nenaplnénymi o¢ekavanimi, mezi které se radi
casové tlaky ¢i nezajimava prace. Dale jsou to problémy ve vztazich s podfizenymi nebo
naopak i ve vztazich s nadfizenymi, kde se mliZze jednat o nedostatecnou pomoc pfi

pfizpUsobovani se nové pozici.

Amaralovd a Oliveira (2017) ve svém vyzkumu zjistily, Ze jednou z hlavnich obtizi je
delegovani ukolld a odpovédnosti vici podtizenym, zejména mezi témi, ktefi zlstali ve
stejné oblasti a stejné spolecnosti, kdyZ se stali manaZery, protoZe se jednalo o praci,

kterou drive vykonavali oni sami. Mezi témi, ktefi zacali pracovat v jiné oblasti nebo
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presli do jiné spolecnosti, se objevily také informace o obtizich. Zda se, Ze v obou
skupinach bylo tézké vyrovnat se s pocitem ztraty kontroly a naucit se davérovat tymu.
Dalsi ¢astou vyzvou je dle vyzkumu vyporadani se s tlakem nové role a s nardstem
pracovniho vytizeni. Silny tlak na vysledky ¢asto muizZe vést k prescasim a zhorsené
kvalité Zivota. DalSim problémem, ktery je ¢asto zminovdn zejména v zacatcich na
manazerské pozici, je uznani a respekt od podfizenych a internich nebo externich
zakaznikd. Zacinajici manazefi se museli odnaucit hluboce zakorenénym postojim a
zvyklm, které si vytvofili, kdyz byli zodpovédni jednoduse za svUj vlastni vykon (Hillova,

2004).

Amaralovd a Oliveira (2017) upozorniovaly na problémy nékterych zacinajicich
manazerU. Jednalo se o zvladani podtizenych s nedostatecnym vykonem, véetné téch,
ktefi maji potiZe s u¢enim a ktefi zastavaiji role, které neplni, i presto, Ze byli adekvatné
pfipraveni. Problém spociva i v nedostatecné oddanosti podfizenych vici své praci.
Vysoce vykonni odbornici maji pfi nastupu na prvni manazerskou pozici obvykle potize s
prijetim rdznych zplGsobU provadéni prace, kterou praktikuji jejich podfizeni (Charan et
al., 2009 cit. dle Amaralové a Oliveiry, 2017). Dle Parkové, Faermanové (2019) prace
s lidmi vyZaduje byt si védom emoci ostatnich. Plaminek (2015) zastava ndzor, Ze by lidé

neméli byt pfizplisobovani ukollim, ale ukoly lidem.

Freedman (1998) tvrdi, Ze novi manaZefi se musi soustfedit na praci se svymi
podfizenymi — napftiklad pomdhat podfizenym porozumét SirSim organizacnim cildm a
také jejich individualnim ukolim. Podobné také Benjaminova a O’Reilly (2011) ve svém
vyzkumu tvrdi, Ze Uspésny prechod na manaZerskou pozici vyZaduje, aby novi manazefi
chapali dllezitost vzajemné zavislosti, tedy Uzké spoluprace s vrstevniky a ostatnimi
mimo jejich bezprostfedni pracovni jednotku, stejné jako traveni ¢asu s podfizenymi.
Mimo jiné je potfeba, aby se manazefi naucili ziskdvat uspokojeni z toho, Ze pomahaji
svym podfizenym podavat vykony na nejvyssi urovni (Benjaminova a O'Reilly, 2011;

Maurer a London, 2018).

Aby manazefi prekonali vyzvy pfechodu, ¢asto Zadali o radu, hledali informace a vedli

rozhovory s ostatnimi Cleny organizace. Jednalo se zejména o jednotlivce, které
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identifikovali jako vzory, aby se dozvédéli o své roli manazert (Parkova a Faermanova,

2019).

V souvislosti s pandemii Covid-19 zkoumali Vinberg a Danielsson (2021) prekazky
manazerd zplsobené pravé pandemii. Zjistili, Ze manazerlim mikropodnikl se vyrazné
zhorsila dusevni pohoda, pracovni spokojenost a Zivotni spokojenost ve srovnani s
manazery malych podnik(i. Manazefi mikropodnik(l uvedli, Ze pandemie zvysila jejich
pracovni zatéz a donutila je zmobilizovat strategie pro preziti podnik(i. Manazefi
mikropodnik( tedy zvysili svou pracovni zatéz a pocet pracovnich ukold, véetné podpory
zaméstnancll a rozvoje strategii pro preziti podnik(, nicméné vsak prokazali kreativitu

pfi hledani novych feseni pro své podniky.

Je tfeba pocitat stim, Ze v kazdé situaci se mUzeme setkat s pfekazkami. Urcité se
prekdazky objevi v procesu stavani se manazerem, kdy pracovnik pfechazi na vyssi pozici.
Musi se udit novym vécem a osvojit si nové kazdodenni zvyklosti. Manazefi ¢asto resi
problémy jako vztahy s podfizenymi, zména vlastniho time managementu ¢i viru v sebe
sama. DuleZité je si i prese vSe najit ¢as sdm pro sebe nebo ve volném case zpracovat

navrhy feseni v oblastech, ve kterych pfi praci nastal problém.

1. 1. 3 Syndrom vyhoreni

Pokud se nedafi prekdzky prekonat a pokud neni Elovék zdroven smirfen se svou
identitou manaZera, mlZe dojit az k syndromu vyhoreni. Freudenberger (1974) jej
charakterizuje jako vyéerpani nadmérnymi naroky na energii, silu nebo zdroje. Pfiznaky
syndromu vyhoreni jsou pak Unava, vy€erpdni, bolest hlavy, nespavost nebo napfiklad
dusnost. Maslachova et al. (2001) uvadéji, Zze se jednd o dlouhodobou reakci na
chronické emocni a mezilidské stresory v praci, kterd je definovdna tfemi dimenzemi

vycerpani, cynismu a neucinnosti.

Existuje nékolik hlavnich témat, kterd jsou témér vidy diskutovdna v souvislosti se
syndromem vyhoteni. Dle Maslachové a Goldbergové (1998) se jedna ze vSeho nejdfive

o nerovnovahu, jelikoZz naroky na praci jsou vysoké, ale zdroje pro splnéni pozadavku
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nizké. Ke vSemu jsou tyto pozadavky neboli stresory pfitomny priibézné po celou dobu.
Dalsi téma je konflikt, napf. mezi kolegy, pozadavky nebo hodnotami, pficemz tato
témata se spojuji a vytvareji neustalé emocni napéti. PFiliS mnoho prace v kombinaci s
pfilis velkym konfliktem je vycerpdvajici. Mimo jiné existuje dllezity kulturni kontext pro
vyhoreni, stresujici mohou byt rlizné socidlni, politické a ekonomické faktory, které

utvareji pracovni prostredi.

Predpoklada se, Ze zdroj vyhoreni lezi vice v ramci jednotlivych zaméstnancl nez
v systému nastaveni prace. Bez ohledu na zdroj vyhoreni se ¢asto predpoklada, ze je
zodpovédnosti osoby, nikoli organizace, s problémem néco udélat (Maslachova a
Goldbergova, 1998). Za velmi dulezity faktor prevence syndromu vyhofeni se dle
Maslachové a Goldbergové (1998) povazuje vztah osoby ke svému zaméstnani, tedy
(1) zména vzorca prace, kde se jedna o pravidelné prestavky Ci nizsi intenzita préce,
(2) rozvoj dovednosti, coz zahrnuje vyjasniovani hodnot nebo ventilaci emocnich pocitl
a (3) vyuzivani socidlnich zdrojli, tedy podpora od kolegli ¢i rodiny. Mimo jiné se
povazuje za klicové posileni vnitfniho prostredi ¢lovéka, a tim ho ucinit odolné&jsim vaci
stresorlim na pracovisti, zde se mliZe jednat o (1) rozvoj uvolnénéjsiho Zivotniho stylu,
coz zahrnuje relaxaci a vyclenéni si ¢asu pro sebe sama, (2) zlepSeni zdravi, kde se bézné
predpokladd, Ze dobré zdravi a fyzickd zdatnost ochrani ¢lovéka pred vyhofenim a
(3) sebeanalyzu, u které je zapotiebi vyvinout lepsi porozuméni vlastni osobnosti, potfeb
a motivl ¢lovéka. Autofi pfisuzuji dllezZitost navic také zlepSeni pracovnich zkusenosti,
to mlZe potlacit nastup syndromu vyhoreni. Jedna se napfiklad o to dat zaméstnancim
néjaké slovo v politickych rozhodnutich, coz jim poskytne pocit kontroly nad jejich praci
(Mac-Bride, 1983 cit. dle Maslachové a Goldbergové, 1998) ¢i Skoleni v mezilidskych
dovednostech (Maslachovd, 1982).

Hodné spole¢nosti v dnesSni dobé stale syndromu vyhoreni nepfisuzuje takovou
dulezitost, jakou by mélo a pak muZe dochdazet k tomu, Ze pracovnici jsou méné
produktivni a odchazeji z firem. Pro kazdého jednotlivce mlzZe syndrom vyhoreni
znamenat néco jiného. Proto je kladen dlraz na to, aby si sam ¢lovék uvédomoval, kdy
je prace nad jeho sily, umél si odpocinout a pracovat sam se sebou a svymi problémy.

Zaludnost syndromu vyhoreni spociva hlavné v tom, Ze ¢lovék si ¢asto az velmi pozdé

17



uvédomi, Ze se do tohoto bodu dostal a pak se z néj dostava uz velmi tézce. Lepsi je
tomuto predchdzet sebereflexi, zamyslenim se nad sebou samym ¢i si najit zaliby, které

¢lovéka dostanou do fyzické i psychické pohody.

1.2 Motivace pro setrvani v managementu

S procesem stavani se manazerem Uzce souvisi i téma motivace manazera. Obvykle byva
ve formé rGznych benefitll pro zaméstnance. JelikoZ pracovnici na manazerské pozici
maji vice odpovédnosti, resi problémy ¢i prekdzky, které ve firmé &i v jeho tymu
nastanou, potrebuji také motivatory, diky kterym prekonaji tézké chvile. Stejné jako u
zaméstnancli, i manaZefi se potrebuji od prdce odreagovat a nabrat nové sily.
Sebepoznani je klicem ksebemotivaci (Plaminek, 2015). Pokud ve svém Zivoté
neshledavaji nic, co by je motivovalo a Zadné ¢innosti jim nezplsobuji pocit uspokojeni,
mohou se také velice rychle a snadno dostat do faze syndromu vyhoteni, ktery je mlze

donutit odejit jinam, ¢i Uplné skoncit s praci na pozici manazera.

1. 2. 1 Charakteristika motivace

Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu k néjakému vykonu Cci
typu chovani (Plaminek, 2015). Koncept motivace se pouziva k vysvétleni typl chovani,
napriklad zdkladnich biologickych potfeb spojenych s prezitim a vnéjSimi odménami
nebo tresty. Chovani je motivovano potfebou nebo touhou dosahnout konkrétnich

vysledkll (Sansoneova a Harackiewiczova, 2000).

Motivace dodava energii a vede chovani k dosazeni urcitého cile (Nel et al., 2001 cit. dle
Seilera et al., 2012). Podobné i Tureckiova (2004) popisuje, Ze motivace je vnitfnim
procesem, ktery vyjadfuje touhu a vuli ¢lovéka vyvinout usili, které vede k dosazeni
vyznamného cile ¢i vysledku. Kibanov et al. (2009) poznamenava, Ze motivaci pracovni
¢innosti definujeme jako touhu uspokojit své potreby prostfednictvim prace zamérené

na dosazeni cill organizace.
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Pojem motivace pochazi z latinského ,,movere”, tedy pohyb. Motivace vyjadfuje smér a
silu chovani lidi a zahrnuje faktory, které je ovliviiuji v chovani se urcitym zplsobem.

Dlavodem je motiv (dlivod, smysl, pti¢ina...) (Armstrong a Taylor, 2015).

1. 2. 2 Motiva¢ni teorie v managementu

V managementu se vyuZiva celd rada teoretickych pristupl, které byly zaloZzeny na
odménach pres tresty az po socialni pristup. Motivaéni teorie pomahaji urcit, proc¢ se lidi
chovaiji, jak se chovaji. Nejzndméjsimi a €asto vyuzivanymi teoriemi, zmifnovanymi ve
velkém mnoizstvi literatury, jsou , Teorie zamérené na obsah”, které zjistuji, co vyvolava
uréité chovani. Mezi tyto teorie se tadi Maslowova teorie hierarchie potreb,
Herzbergova dvoufaktorova teorie ¢i McClellandova teorie ziskanych potfeb. Dalsi
skupinou jsou ,Teorie zamérené na proces”, které vysvétluji proces, jak je chovani
vyvoldno. Jsou to Vroomova teorie ocekdvani, Adamsova teorie spravedlnosti Ci
Skinnerova teorie zesileni. V managementu ¢asto byva také vyuZivdna McGregorova
teorie XY zamérujici se na motivaci v organizaci (napf. Armstrong a Taylor, 2015; Blazek,

2014; Veber et al., 2009).

1. 2. 3 Vyzkumy zamérené na motivaci pro setrvani v managementu

Makota (2012) zastava ve svém vyzkumu myslenku, Ze psychologicka véda postrada
podrobnou analyzu problému motivace pracovni ¢innosti. Ddle Savery (1988) rika, ze v
poslednich letech bylo vynaloZeno velké usili na zlepSeni Grovné Ucasti ¢len(i v ramci
organizace na rozhodovani, ale velka ¢ast tohoto Usili byla zamérena na ne manaZerskou
skupinu a velmi malo na nadfizené nebo stfedni management. Nicméné ve své studii
vyvozuje, Ze manazerska skupina ziejmé touZi po vnitfnich motivatorech (mlze se
jednat napft. o zajimavost prdace Ci uspokojeni z prace). S timto nazorem se ztotoZnuje i
Makota (2012), ktery se zabyval motivaci manazerl, a udava, Ze vnéjsi pozitivni
motivace, coZ jsou vydélky penéz, touha po povyseni a potfeba dosdahnout spolecenské

prestize a respektu od ostatnich, ma mensi vdhu v motivaci profesiondlnich aktivit

manazerl neZ motivatory vnitfni. Pro manaZery ve vyzkumu Parkové a Faermanové
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(2019) byla motivace vice spojena s emocemi podfizenych (vnitfni motivace) nez s

vnéjsimi odménami (vnéjsi motivace).

U manazZer(l ale vSak dost zdlezi, vjakém odvétvi pUsobi. V nékterych odvétvich
manazefi mohou provadét rutinni praci, nékterym se zase povaha prdce neustdle méni.
Manazery, jejichz prace neni rutinni, mize motivovat napf. vzajemnd podpora, uznani
za Uspéch, dobré vztahy v tymu, autorita ¢i moznost vyuzit vlastni kreativitu (Seiler et
al.,, 2012). Také se napfiklad li§i motivace manaZerl v podnikatelském sektoru a
v neziskovych organizacich, pravdépodobné kvili prostredi, ve kterém pusobi.
Z vysledkd vyzkumu Suchy (2010) pak vypliva, e manaZefi v neziskovych organizacich
jsou emocné stabilni a otevieni novym zkusenostem, pficemz hlavnim motivatorem je
pocit byt uZiteény, ddle pak platové ohodnoceni a svoboda. Naopak manazefi
v podnikatelském prostredi spiSe nejsou otevieni novym zkuSenostem a pokladaji se za
introverty, za své motivatory povaZzuji zajimavou praci, samostatnost ¢i spoleéenskou
prestiZ pozice. Vefejného manaZera lze motivovat hlavné internimi pobidkami na rozdil
od manaZera v soukromém podniku (Lawarree, 1990). Pro kazdého manazera tedy

mohou byt motivatory odlisné, ackoliv pocatecni prekazky byvaji podobné.

Velkymi prekazkami pro nové manaZery jsou vztahy s podfizenymi a jejich koucovani
(napf. Amaralova a Oliveira, 2017; Charan et al., 2009; Pearce, 1982). Problematikou
koucovani se zabyvaji napf. Hunt a Weintraub (2016), ktefi tvrdi, Ze pokud se manazefi
skute€né snazi podporovat své zaméstnance, pak pro koucéovani vznikne dostateéna
dlvéra. ManazZefi vidi zaméstnance v jejich kazdodenni pracovni roli a mohou
poskytnout okamzitou zpétnou vazbu (Hunt a Weintraub 2016; McCarthyovd a
Milnerova, 2013). Pfesto mohou manazeti vdhat se zahajenim koucovaciho rozhovoru,
protoze se napriklad obavaji, Ze zaméstnanec mlzZe na zpétnou vazbu reagovat
negativné (Turnerova a McCarthyova, 2015). Z vyzkumu McCarthyové a Milnerové
(2019) vyplyva, Ze manazefi méli jasno v tom, Ze koucink je spiSe o naslouchani a ptani
se nez o tom, aby lidem fikali, co maji délat. Velkd ¢ast manazerl pak vyuZivala
koucovani ke stanovovani cill. Kou¢ovani povaZuji za jeden ze zdroju motivace. Uvedli,
Ze sledovani rstu a kariérniho rozvoje jejich zaméstnancu bylo pro né zdrojem velkého

osobniho uspokojeni. Dale diky koucovani poznavaji své slabé a silné stranky, na kterych
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mohou pracovat, ziskavaji pfesvédceni o tom, jak by mél podnik fungovat, dokazou se
|épe vyrovnat snovymi vyzvami, a predevsim jsou schopni uznat svou identitu

manazera.

Dle interpretace Parkové a Faermanové (2019) novi manazefi ¢asto sdileli své frustrace
se svymi kolegy nebo zkuSené&jsimi manazery. Novi manazefi ¢asto zjistili, Ze ostatni lidé
zazivali podobné problémy a také podobné emocionalni reakce na tyto problémy. Toto

jim umoznilo objektivnéji analyzovat své vlastni emoce.

Makota (2012) ve svém vyzkumu zjistuje, Ze profesionalni motivace manazerl je do
znacné miry zaloZena na potéseni z procesu a vysledku prace, a na vnéjsi negativni
motivaci, vyjadienou v touze vyhnout se kritice ze strany nadfizenych nebo jako touha
vyhnout se pripadnému trestu nebo nepfrijemnosti. Dale zjistil, Ze tyto aspekty souvisi s
vékem, profesnimi zkuSenostmi a dobou na pozici manaZera. Seiler et al. (2012)
vyjadfuje potfebu chapani motivacnich faktor( na zakladé individudlnich osobnostnich
rozdilG. Problémy vznikaji zejména tehdy, kdyz ¢lovék v praci nenajde viibec nic, co by

jej alespon trochu bavilo (Plaminek, 2015).

Dle vyzkumu Plaminka (2015) je univerzalnim zplsobem, jak oslovit a motivovat
kazdého, jednat s kazdym jinak. Tedy pochopit kazdého Clovéka zvlast a jednotlivé a
poté na kazdého plsobit jinak a diferencované. Autor ve svém dile vymezuje Ctyfi
zakladni motivacni typy lidi. Jsou to objevovatelé, usmérriovatelé, sledovatelé a
zpresnovatelé. Pomoci testovani reakci v rliznych situacich si Ize ovéfit typ konkrétni

osoby a dle toho s ni individudlné pracovat.

Pokud zaméstnanci vnimaji aspekty, které diky jejich praci pomohly ke zlepseni
organizace, vztahu s podfizenymi, Ci ke zlep3eni sebe samotnych, tyto pocity uspokojeni
je motivuji a vnitiné je uspokojuji a poukazuji na to, Ze svou praci délaji nejspis spravné

a jsou presvédcéeni o tom, Ze maji pokracovat v praci na pozici manazera a nevzdavat se.

Naopak Savery (1982) naznacuje, Ze se lidé pokouseji udrzet soulad mezi svymi nazory,

postoji a chovanim. Pokud dojde k nesouladu, pak je velmi pravdépodobné, Ze osoba

21



bude demotivovadna a m(iZe z prace odstoupit. Konkrétné zjistil, Ze lidé, ktefi maji vysoky
nesoulad mezi svym vnimanym stylem vedeni a svym preferovanym stylem vedeni,
velmi pravdépodobné zlstanou ve firmé kratkodobé. Lidé, ktefi jsou motivovani k tomu,
aby se vyhybali neuspéchu, se obvykle vyznacuji zvySenou uUzkosti, nizkym
sebevédomim, snazi se vyhybat duleZitym ukolim, a pokud je nutné resit velmi

zodpovédné ukoly, mohou upadnout do stavu blizkého panice (Makota, 2012).
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2. Metoda vyzkumu

V této kapitole je nejdfive uvedena hlavni vyzkumna otazka, na kterou bude pomoci
vyzkumu hleddna odpovéd. Poté jsou kratce predstaveni jednotlivi respondenti a
spole¢nosti, ve kterych pusobi. Ndsledné jsou popsdny pouZité metody vyzkumu a
zplsob, jakym byla data pro vyzkum sbirdna a jak dlouho to trvalo. Ddle jsou
zanalyzovdna vyzkumna data, na zakladé kterych bylo vytvofeno sedm hlavnich témat,
kterymi se bude vyzkum podrobnéji zabyvat. Vytvorend témata jsou dulezita pro
manazerovo pochopeni sebe sama a pro kvalitni odvadéni prace. Na konci kazdého
tématu se nachdzi kratsi shrnuti. Na konci prace bude zodpovézena vyzkumna otazka a
budou vytyéeny pfinosy vyzkumu. Konkrétné se bude jednat o teoretické prinosy a
nasledné i praktické prinosy vyzkumu a také zde budou vysledky vyzkumu porovnany
s dosavadnimi dostupnymi vyzkumy. Bude upozornéno i na limity vyzkumu, které by

mohly v néjaké mite ovlivnit reprezentativnost vysledk.

2. 1 Interpretativni fenomenologicka analyza (IPA)

Tato podkapitola je vénovana Interpretativni fenomenologické analyze, tedy pfistupu,
na kterém je zaloZzen kvalitativni vyzkum bakaldrské prace. Jedna se o pfristup, ktery
hloubkové pozoruje Zitou zkuSenost clovéka. IPA se zavazuje k podrobnému
prozkoumani konkrétniho pripadu. Chce zjistit, jaka je to pro osobu zkusenost, jaky
smysl prisuzuje konkrétni osoba tomu, co se ji déje (Smith et al., 2009). Interpretativni
fenomenologickd analyza umoziuje Ucastnikim vyzkumu vyjadfit sebe a své pribéhy
»prozitych zkusenosti“ zplisobem, ktery povazuji za vhodny, bez jakéhokoli zkreslovani
(Alase, 2017). Jelikoz prekazky a motivace manazerud nejsou ve velké mite probadanymi
tématy a zdrojU neni aZ tak velké mnoizstvi, byl vhodnéjsi alternativou pro zpracovani
bakalafské prace vyzkum kvalitativni, aby byly zjistény informace vice do hloubky. Casto
se hovofi o motivaci a prekazkach podrizenych, ale nikoliv manaZer(. Interpretativni
fenomenologickd analyza je vyzkumny pfistup zaméreny na zkoumani toho, jaky lidé
davaji smysl svym hlavnim Zivotnim zkuSenostem (Smith et al., 2009). Tato vyzkumna
metoda muZe byt tedy ndpomocnd ke zkoumani toho, jak sami manazefi motivaci

rozumi a jaky ji pfisuzuji vyznam.
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Smith et al. (2009) ve své studuji interpretuje, Ze studie IPA maji obvykle maly pocet
Ucastnik( a cilem je odhalit néco ze zkuSenosti kazdého z téchto jedincl. V rdmci toho
muZe studie do detailu prozkoumat podobnosti a rozdily mezi jednotlivymi pfipady. Je
dulezité, aby vyzkumnik pochopil ,,prozité zkusenosti“ ucastnika, aby se mohl vzit do role
ucastnikd (Alase, 2017). Tato prace zkouma manazery s prvni zkuSenosti na manazerské
pozici, pficemz Smith et al. (2009) interpretuje, Ze mnoho praci IPA se tyka zmén identity

spojenych s velkymi Zivotnimi prechody.

2. 2 Vyzkumnd otazka

Pfed samotnym vyzkumem byla uréena hlavni vyzkumna otazka: ,Jak manazefi premysli
v kritickych chvilich v procesu stavani se manaZzerem a jaky vyznam ptisuzuji motivaénim
faktoram, diky kterym krizi prekonali?“ Na otazku je nasledné hledana odpovéd pomoci
tohoto vyzkumu. Konkrétné je ucelem zjistit, sjakymi prekdazkami se dotazovani
manazefi setkdvaji, jak s nimi pracuji, a diky ¢emu dokdZou prekazky prekonavat.
Otdzkou je, zda na to ma vliv firma, ve které plsobi, ¢i napfiklad jejich okoli.
S prekondvanim prekazek souvisi potfeba motivace manazer(, aby praci nevzdali a
pracovali ddl, stale stejné produktivné. Ukolem je tedy zjistit, co povaZuji manaZefi za
nejvétsi motivatory a jaky jim pFisuzuji vyznam. To znamend, proC jsou konkrétni
motivatory pro né dllezité. Ve vyzkumu je dllezitd také otazka toho, jaka byla cesta

respondentl na manazerskou pozici a zda se jednalo o tézky prechod.

2. 3 Popis vyzkumného souboru

Nalézt odpovéd na vyzkumnou otdzku pomahali manazefi, ktefi na své pozici nejsou
dlouhou dobu, ale teprve zacinaji a uci se byt manazerem. Ackoliv by bylo mozZno
v dnesni dobé provadét rozhovory online formou, vyzkum byl zaloZzen predevsim na
osobnim setkdni. Bylo to z divodu, Ze se tak s ¢lovékem jedna Iépe, Ize |épe vnimat jeho
reakce a mimiku. S kazdym respondentem byly provedeny dva rozhovory s ¢asovym
odstupem. Ve zkoumaném vzorku se nachazeji tfi manazefi pracujici na zakladé
Zivnostenského opravnéni a jeden ¢lovék, ktery je sice manaZzerem, ale je zaméstnan,

pricemz vsichni respondenti jsou ze tfech rliznych firem. Nasledné jsou predstaveny
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jednotlivé spolecnosti a knim pfifrazeni pfislusni respondenti, ktefi jsou kratce

predstaveni.

Spoleénost Al

Centrala spole¢nosti se nachazi v Praze na Chodové. V Ceské republice plsobi jiz od roku
1993 a dnes patfi k nejvyznamnéjsim spolecnostem poradenstvi. Zabyva se predevsim
dlouhodobym, komplexnim a proklientsky orientovanym finanénim poradenstvim pro
domacnosti. Evropska centrdla holdingu se nachazi v Koliné nad Rynem, kde plisobi od
roku 1970. Zakladem poradenstvi je analyza finanéni situace klientl s ohledem na

individualni situaci. Rozebiraji se predevsim konkrétni cile, potfeby a sny klienta.

Respondent & 1 (Tereza)?

Sle€na, 28 let, ktera pracuje ve Spolecnosti A, v kancelati v Ostravé. Jde o praci na
Zivnostensky list, lidé zde pracuji jako podnikatelé sami na sebe. Respondentka je na
manazerské pozici od dubna 2020, coz bylo zkomplikované zacinajici pandemii
koronaviru. Na vyssi pozici se dopracovala po tfech letech od svého ndstupu do
spolec¢nosti. Ve svém tymu méla v dobé prvniho setkdni pét spolupracovnik(. Pfi
druhém setkani se jednalo pouze o dva spolupracovniky, kterym se aktivné vénuje a
vzdélava je. Rozhovory probihaly pfimo v jeji kanceldfi, pficemz u prvniho setkani byla

z rozhovoru v rozpacich, jelikoz nevédéla, co ¢ekat.

Respondent ¢. 4 (Marie)

Slec€na, 23 let, kterad rovnéz pracuje v Ostravé ve Spolecnosti A, ale ve vedlejsi kancelari
nez manazerka Tereza. Rozhovor byl proveden ve stejné spole¢nosti, jelikoz kazdy ¢lovék
je jiny, pfistupuje k préci jinak a vSe vnima odlisné. Vysledky vyzkum( u téchto dvou
respondentek tedy nejsou shodné. Respondentka pracovala ve spoleénosti témér tri
roky a poté povysila na manazerskou pozici, na které nyni plsobi od dubna 2021.
ManaZerka navic studuje prezencné na vysoké skole. Pfi prvnim setkani méla v tymu

devét spolupracovnikl, jejichz pocet se aktudlné snizil na osm. Tyto rozhovory jako

! Informace o jednotlivych spole¢nostech byly poskytnuty respondenty, ktefi mé zarover odkazali na
webové stranky. Z dGvodu zachovani anonymity nejsou tyto zdroje uvedeny.
2 Jména respondentd jsou smyslena z ddivodu zachovéani anonymity.
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jediné probihaly online pres platformu Zoom, jelikoZ byla sle¢na ¢asoveé vytiZzena, a navic
méla podezreni na Covid-19. ManaZerka se nachdzela nejspis ve svém pokoji a plsobila

velmi mile a byla ochotna odpovidat na vSechny otazky.

Spolecnost B

Na ceském trhu puasobi od roku 1993. Podle celkovych aktiv jsou patou nejvétsi
tuzemskou bankou. Vizi je byt nejrychleji rostouci bankou na trhu a prvni seridzni
alternativou pro naroc¢né klienty tradi¢nich bank. Nabizi sluzby a produkty jak fyzickym
osobam, tak podnikateliim a firmam. Spektrum produktd a sluzeb zahrnuje vedeni
osobnich i firemnich Gc¢td, poskytovani Uvérovych, spoficich a investi¢nich produktd,

specifickych finanénich sluzeb a poradenstvi pro firemni klientelu a velké korporace.

Respondent ¢. 2 (Petr)

Manazer, 28 let, ktery plisobi na své pozici od Unora 2021 na centrdle Spolec¢nosti B, v
Olomouci. Lisi se od ostatnich respondentl tim, Ze je zaméstnan a nepodnikd sam na
sebe. Ve spole€nosti pracuje tfi roky. Na manaZerskou pozici se nedostal diky povyseni,
ale pres vybérové fizeni ve firmé na nové vznikajicim oddéleni. Toto vybérové fizeni
sestavalo z klasického pohovoru, ale predevsim si musel respondent udélat pfipravu,
kterou pfi vybérovém fizeni prezentoval a nasledné sehraval r(izné scénky, jak by se
zachoval v urcitych krizovych situacich. Ve svém tymu ma dvacet osm podfizenych ve
tfech rdznych oddélenich, na které dohlizi. Vysledky tohoto rozhovoru se v nékterych
pfipadech vyrazné lisi od ostatnich respondentd, jelikoZz jako zaméstnany manazer
nahlizi na nékteré véci jinak nez manazZefi, ktefi pracuji sami na sebe. Rozhovory
probihaly pfimo v misté pracovisté respondenta, byl velice pracovné vytizen, ale dokazal

si najit i presto ¢as na rozhovor.

Spolecnost C

Spole¢nost byla zaloZena v roce 2007 s vizi zménit trh finanénich sluzeb v Ceské
republice. Jednd se o nejvétsi nezavislou finanéné poradenskou spole¢nost na trhu, kterd
poskytuje objektivni, individualni a komplexni poradenstvi. V roce 2011 vyrostli v
nejvétsi finanéné poradenskou spolecnost. V roce 2013 otevreli prvni fransizu
spolecnosti. Dale rozsifuji financéni skupinu, kam patfi také uspésné projekty investi¢ni

26



spoleénosti, nemovitostni fond, pojistovna, bankovni sluzby a od ¢ervna 2021 i penzijni

spole¢nost.

Respondent ¢. 3 (Oliver)

Muz, 23 let, ktery jako jediny zrespondentl nestudoval obor, ktery souvisi
s ekonomikou ¢i financemi. Studoval na Fakulté télesné kultury na Univerzité Palackého
v Olomouci a az vramci prace zacal ddlkové studovat obor, ktery mu koresponduje
s naplni prace. V dobé pandemie koronaviru dostal pfilezitost pracovat ve Spolecnosti C,
v ostravské kanceldfi. Na manaZerské pozici plisobi od ¢ervna 2021. Na manaZera povysil
asi po roce plsobeni ve spolecnosti. Vdobé prvniho setkdni mél vtymu deset
spolupracovnik(, aktualné se pocet snizil na sedm. Tento respondent je velmi pozitivni
¢lovék. Vi, co v Zivoté chce a ma velké plany a ambice do budoucna. Povahové je takovy,
Ze vSe déla tak dlouho, dokud to neni Uspésné dokonceno, coz ¢asto pripominal i v ramci
rozhovoru: ,, Takhle funguju, jak si néco reknu, Ze to udélam, tak prosté dokud to neni
hotové, tak to prosté délam, no.” Rozhovory probihaly v kancelafi respondenta, plsobil

velmi profesiondlné a tésil se, aZz bude moct néco o své praci Fict.

Tabulka 1: Identifikacni znaky jednotlivych respondentii

Zotisob Pocet Pocet
Respondent/ka | Pohlavi | Vék | Spolecnost pra’ce ManazZer/ka |podfizenych | podfizenych
P 1. setkani 2. setkani
Tereza Zena 28 A podnikatelka | od dubna 2020 5 2
Petr muz 28 B zaméstnanec | od Unora 2021 - 28
Oliver muz 23 C podnikatel | od ¢ervna 2021 10 7
Marie Zena 23 A podnikatelka | od dubna 2021 9 8

Zdroj: vlastni tvorba

2. 4 Sbér dat

Rozhovor byl proveden se ¢tyfmi manazery, ktefi pracuji v ekonomickych oborech, aby
byly vysledky vyzkumu srovnatelné a reprezentativni. Interpretativni fenomenologicka
analyza se obvykle snaZi najit celkem homogenni vzorek, pro ktery bude dand vyzkumna
otazka smysluplna (Smith et al., 2009). Navic Alase (2017) popisuje, Ze vybér ucastnika

by mél odrazet a reprezentovat homogenitu, kterd existuje mezi souborem vzorki
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ucastnikd. V tomto vyzkumu jde o pracovniky financnich instituci. Zaroven se jedna o
manazery, ktefi jsou Uplné prvné na manazerské pozici, nikdy manazery jesté nebyli, jak
ve své stavajici firmé, tak ve firmé jiné. V ramci vyzkumu bylo osloveno asi deset az
patnact lidi, o kterych jsem védéla, Ze jsou manazery cerstvé. Osloveny byly i instituce,
které se zabyvaji bankovnictvim ¢i pojistovnictvim a bylo zde vysoce pravdépodobné, ze
se tam bude nachdzet néjaky manazer, ktery by mohl byt vhodny pro vyzkum. Nicméné,
néktefi z nich byli pracovné vytiZeni, nechtéli se rozhovoru ucastnit nebo na prosbu

vUbec nezareagovali.

Otazky pro respondenty byly sestaveny tak, aby respondenti nebyli navadéni ke
konkrétnim odpovédim, a aby otazky byly v souladu s Interpretativni fenomenologickou
analyzou, na které je vyzkum bakalarské prace zaloZen. Pfi formulovani konkrétnich
otazek je duleZité volit formulace, které jsou oteviené, a které ucastniky nevedou ke
konkrétnim odpovédim (Smith et al., 2009). Je dobré zaméfit se na to, aby rozhovor
zacCinal otazkou, kterd ucastnikovi umozni vylicit zkoumanou problematiku (Smith et al.,
2009). Timto zplsobem se ucastnik rozpovida a pozdéji nebude mit problém své
myslenky vice rozvadét a odpovidat i na zaludnéjsi otazky, coZz bylo praktikovano i
vtomto vyzkumu. Vyzkum probihal ve formé polostrukturovaného rozhovoru, tedy
respondentim byly pokladany pfipravené otazky a zaroven otdzky trochu poupravené

¢i doplnujici, dle situace a témat, o kterych se respondenti v rozhovoru zminili.

Rozhovory probihaly od 7.10.2021 do 9.12.2021. Druha setkdani s respondenty probéhla
0d 4.2.2022 do 18.2.2022. Druhad kola rozhovoru probihala za ucelem zjisténi informaci,
které nebyly v prvnim rozhovoru feceny. Mimo to je dlileZité pozorovat vyvoj manazera
s asovym odstupem. Rozhovory s témito respondenty probihaly primérné s dvou az
tfimésicnim odstupem. Jesté pred samotnymi rozhovory byli respondenti sezndmeni s
prabéhem a ucelem rozhovoru a souhlasili se zpracovanim osobnich uUdaji a
se zaznamendvanim rozhovoru. Zaznamy byly pofizovany na mobilni zafizeni a poté
doslovné prepsany do elektronické podoby. Délka rozhovor( se pohybovala od dvaceti
minut do Sedesdati dvou minut, pficemZ rozhovory s respondentkou Marii probihaly

v online podobé pres platformu Zoom, ostatni se odehravaly osobné.
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2. 6 Analyza vyzkumnych dat

Pfepsané rozhovory byly opakované ¢teny a poslouchdny pro pripadnou opravu
pravopisnych chyb ¢i opravu nedostatkl v prepisech zplsobenych komunikaénim
Sumem v nahravkach. Fdze pisemného prepisu zahrnuje dle Smitha et al. (2009)
opakované cteni. Rozhovory byly dale i vytisknuty a doplnény o vlastni poznamky a
poznatky, se kterymi bylo nasledné pracovano pfi zpracovavani bakalarské prace. Smith
et al. (2009) ve svém vyzkumu zdlraznuje, Ze je vhodné zacit psat poznamky k prepisu,
kdyz zac¢indme Cist, a dal$i poznamky nebo komentare lze pfidavat s naslednymi ¢tenimi.
Poznamky mohou byt zaméreny na to, co respondent pfimo rekl, tedy poznamky
popisné. Dale Ize pomoci pozndmek zkoumat konkrétni pouZziti jazyka respondenta. Také
mohou byt poznamky ve formé tazacich otazek. Dle autora je kli¢ové prochdzeni prepisu
a podtrhavani a nasledné vysvétleni vyzkumnika, pro¢ si mysli, Ze je podtrzeny text
dulezity. V tomto vyzkumu byly vyuZity vSechny tfi druhy poznamek. S rozhovory bylo
déle pracovdno ve smyslu porovnavani jednotlivych rozhovor( a hledani spolecnych

znaku ¢i zkusenosti jednotlivych respondentd.

Analyza se v mnohém podoba procesu kédovani, ktery je dle Smitha et al. (2009) typicky

napriklad pro metodu zakotvené teorie.
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3. Vysledky

Na zdkladé analyzy rozhovor(i bylo vytvofeno sedm témat, ktera jsou dllezita pro
pochopeni prace manazZera a pro tvoreni osobnosti manazera. Témata byla vytvorena
na zakladé spolecnych znakl jednotlivych respondentl. Témito tématy jsou pocatky ve
spojitosti s prekazkami, identita manazera, pandemie koronaviru, vliv okoli a rodiny,
vnimani prace, vhodnost prace a motivace, plany a vyhlidky do budoucna. U kazdého
z témat bude vysvétleno, pro€ je do vyzkumu zapojeno a jednotlivda témata budou
doplnéna o uryvky zrozhovorlli s manazery. Na zavér kazdé podkapitoly se bude

nachdazet kratké shrnuti k probirané problematice.

3. 1 Pocatky ve spoijitosti s prekazkami

Tato problematika byla probirana se vSemi respondenty hned na pocatku rozhovoru,
jelikoz je dulezité védét i to, jak se k praciv této firmé dostali, a jak museli po celou dobu
pracovat, aby se dopracovali az na manazerskou pozici. Timto byl rozhovor uveden do

kontextu a lépe se tak dd orientovat v cesté respondentld na manazerskou pozici.

Tato kapitola se tedy bude zabyvat predevsSim pocatecnimi prekdzkami, které praci
respondentim ztéZovaly a zaroven i tim, jak se museli naucit pracovat se svymi
podtizenymi, jelikoZ to byva jedno z nejtézsich. V souvislosti s podfizenymi definovaly
napriklad Amaralova a Oliveira (2017) problémy tykajici se zvladani podrizenych s
nedostate¢nym vykonem, véetné téch, ktefi maji potize s u¢enim a ktefi zastavaiji role,

které neplni, i presto, Ze byli adekvatneé pripraveni. Dle autorek byva vyzvou i vyporadani

se s tlakem nové role a s narlistem pracovniho vytizeni.

Tereza:

vvyvs

Hodné lidi to vzdalo, jelikoz se nechtéli ucit nové véci i vystupovat z komfortni zony.

~jako celkem dlouho mi trvalo, neZ tady prisel néjaky clovék, ktery byl schopen se to

celé naucit.”
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,to chce jakoby vZdycky potom najit takového clovéka, ktery ma tu viili prosté a jako

hlavné je schopen se ucit néjaké nové véci.”

Sama respondentka si uvédomuje, Ze délala chyby, vkladala do lidi velkou divéru a byly
to dle ni takové , pokusy o vedeni”. Postupné se ale naucila lidi dosledovat v urcitych
¢innostech a az ve firmeé si uvédomila, Ze kazdy ¢lovék neni stejny a musi se s nimi jednat

odlisné.

,VvZdycky jsem si to brala, Ze jsem je nestihla jakoby nadchnout tfeba pro tu prdci.”

Lfakt je tady potfeba se pak naucit fungovat s lidma, ktefi nejsou uplné stejné

nastaveni jak ty.”

Zaroven si ale porad uvédomuje, Ze i po del$i dobé na pozici manaZera déla chyby a
zacala na nich pracovat az po kritice stejné zkusenych koleg, ktefi ji timto zase posunuli

dal.

i kdyZ je to tfeba negativni ten feedback, tak je to lepsi.”

Petr:

Petr se odliSoval od ostatnich, nezmifoval néjaké zasadni prekazky tykajici se
podfizenych. Nicméné zminioval, Ze je potfeba délat Casto prescasy, se kterymi méli
podfizeni v obdobi Vanoc problémy. Snazil se pro né najit kompromisy, i kdyz prescasy
uplné zrusit nelze. Se svymi podrizenymi se ale snazi jednat pozitivné a kdyz je néjaky

problém, tak se snazit klidné vyresit pro¢ problém nastal.

»,musime délat pfescasy, takZe prosté kolem téch Vdnoc to zkouseli hrdt tak jako na

city.”
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,Shazim se prosté s lidma komunikovat néjak prosté na té...ne, jako nechci fict

pratelské, spis prosté na néjaké pozitivni viné.”

ManazZer také zminoval, Ze uz kdyZz byl na béiné pozici, tak nékdy zastupoval vyse
postavené lidi, kdyzZ oni zrovna nebyli pfitomni. ManaZerskou praci si tedy zkousel jesté
pred samotnym povysSenim, stejné jako ostatni respondenti, ktefi se ,manazerovanim”

zabyvaji témér od zacatku, co nastoupili do firmy.

,kdyZ nastala situace, Ze nebyl pfitomen ani manaZer ani team leader nebo jeden z nich
mél tfeba dovolenou a ten druhy mél zrovna schiizku, nemohl tieba délat néjakou tu

bézZnou agendu, tak to preddval mné.”

U tohoto manaZera stoji za zminku i to, jak probihalo vybérové fizeni na manaZerskou
pozici. Jednalo se i o béZny pohovor, ale predevsim si jesté musel respondent pfipravit
mensi projekt, ktery odprezentoval a také sehraval rGzné scénky, jak by se zachoval
v krizovych situacich. Spi$ tady musel ukazat, co v ném je, nez aby se on sam dozvédél

néco o této pozici.

,SpiS, neZ bych se ja néco dozvédél o té prdci, tak to bylo hlavné o tom, co jako bych ja

mohl nabidnout, no.”

Oliver:
Oliver se rozhodl pro tuto praci, jelikoz chtél pomahat lidem a starat se o né a uz
v minulosti byl spiSe vid¢i typ ¢lovéka, nemél tedy aZ takovy problém s komunikaci, ale

i on se musel naucit pracovat s lidmi.

,mé vlastné kopala ta myslenka toho, jak jako néco budu budovat, nékam se dostat,

néco vytvorit a jako...v souvislosti s tim pomoct lidem, to se mi hrozné libilo.”

,vyhovovalo mi takové to jako byt ten vidce, vést ty lidi, pomoct jim.”
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Uvédomuje si, Ze s kazdym c¢lovékem se neda pracovat stejné, ale musi se pristupovat
ke kazdému individudlné a zmifuje potrebu toho, Ze si ¢lovék musi byt sam jisty, Ze

vSemu pIné rozumi, nez za¢ne své myslenky preddvat ostatnim.

,kaZdy clovék je jiny, na kaZzdého plati trosku néco jiného.”

»~hemiZzu lidem rikat, co maji délat a sdm to neumét.”

Casem také pochopil, Ze neni Gipln& vhodné podFizenym jen zadavat tkoly a kontrolovat
jejich plnéni, ale je vhodnéjsi zjistit, jak to vidi pravé podfizeni a ¢eho by oni ve firmé
chtéli dosdhnout a podle toho s nimi pracovat. Firma tohoto respondenta nabizi lidem
hodné moznosti, kterym smérem se vydat, a Oliver je presvédcéen o tom, Ze by vSem

lidem mél co nabidnout.
,to manaZerovani, kdybych to takhle rfekl, tak nebylo tpIné idedlni, protoZe jsem jim

furt vSechno musel rikat.”

Respondent se setkdval ze zacatku také s nepochopenim rodiny ¢i zndmych, ale dokazal
to prekonat, védél, pro¢ praci déld, a Ze jsou vidycky lidé, ktefi jej podpofi (vice

v podkapitole 3. 4 Vliv okoli a rodiny).
LJjestli rodice nebudou ti, co mé podpori, tak mé podpofi nékdo jiny.”
Marie:
Marie popisuje, Ze uz od zacatku v této firmé mohla nahlédnout do manazerské prace,

coz zminuji i vSichni ostatni respondenti.

,hase firma nabizi ze zacdtku uZz manaZerské stinovani, kdy béhem pul roku uZ jsem

mohla nahlédnout do toho...do toho managementu.”
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Vidy ji bavila prace slidmi, ale i zde se objevily uvédomeéni ¢i prekazky se
spolupracovniky. Tvrdi, Ze bylo tézké najit ty spravné lidi, se kterymi by tvofila tym,

stejné jako manazerka Tereza.

,mé to vZdycky tak Idkalo, bavilo mé to, takZe ja jsem vZdycky chtéla pracovat s lidma a

néjak je posouvat.”

»hejtéZsi bylo najit takové ty spravné lidi do toho...do toho podnikdni.”

Dale popisuje stejné jako Oliver, Ze si ¢lovék musi byt opravdu jisty, Ze vSemu rozumi,

nez to za€ne predavat zase dal.

ten ¢lovék, aby mohl viibec tomu porozumét a preddvat to ddl, tak musi si byt na sto

procent jisty, co déld, a jestli tomu rozumi.”

Shrnuti:

Na pocatku procesu stavani se manazerem se dle vysledkd vyzkumu kazdy manazer
setkal s néjakymi prekdazkami, predevsim se prekazky tykaly podfizenych, se kterymi byla
potfeba se naucit spravné pracovat, aby cely systém fungoval. Klicovou myslenkou je
zde to, Ze zadny Clovék neni stejny a ke kazdému se musi pfistupovat individudlné.
Manazefi si nicméné uvédomuji své chyby, které délali, a snaZi se je neopakovat. Jak

vyslovil respondent Oliver: ,poprvé je to chyba, podruhé uz to je Spatné rozhodnuti.”
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Schéma 1: Pocdtky ve spojitosti s prekdzkami
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Zdroj: vlastni tvorba

3. 2 Identita manaZera

Identita je klicovym bodem pro pochopeni sama sebe jakoZzto manaZera. Pokud se
manazer ztotozni se svou identitou, miZe mu to pomoci pfi pracovnim jednani, ale také
v soukromém Zivoté, napriklad pfi styku s okolim. Watson (2001) ve svém vyzkumu
vyjadfuje, Ze neexistuje zadny zfejmy bod, ve kterém by se Clovék najednou stal
manazerem. SpiSe neZ jen naucit se délat manaZerskou praci, manazerské uceni
zahrnuje také naucit se chapat sebe samého jako manazera (Bolanderova et al., 2019).
Vyzkum se zaméruje na tuto oblast u zacinajicich manazerd, jelikoz identita je podstatna

soucast toho, aby svou praci vykonadvali kvalitné.
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Tereza:

Kdyz Tereza zacala budovat tym a nebyla jesté na manazerské pozici, tak nepristupovala
k vedeni lidi az tolik zodpovédné, nechavala podfizenym hodné volnosti, ale
s postupnym ucenim a vice povinnostmi pochopila, Ze je potfeba vtom mit jako

manazer néjaky smysl, poradek a vice sledovat pInéni zadanych ukol(.

Hted uZ si to beru spis jako tak vice uvédoméle, Ze ten rok zpdtky si myslim, Ze to bylo

takové jako hodné postavené na néjaké davére.”

Pocituje zlepseni komunikacnich schopnosti, které povazuje za dllezité, aby se v lidech
vyznala a uméla s nimi pracovat. Dnes se tedy uz citi jist&jsi, kdyz vidi, Ze to pod jejim

vedenim vice funguje a lidé v tymu jsou vesmeés stabilni.

»jo, je Clovék takovy trosku jistéjsi si v nékterych vécech.”

»Se jako fakt musim snaZit, at jako v téch lidem umim vice ¢ist.”

Petr:
Petr se dle ziskanych informaci fidi jako zaméstnanec predevsim tim, jak na jeho praci

reaguji vyssi nadfizeni, jestli nemaji néjaké pripominky ¢i negativa vici jeho osobé.

,kdyZ jako mame néjaké jedna jedna pohovory s mym vedoucim nebo tak, tak jako
neddvd mi néjaké negativni jako zpétné...nebo prosté spise mé jakoby da se fict chvdll,

takZe na zdkladé toho si tak néjak rikdm, Ze snad jako délam néco snad dobre, no.”

Nicméné, dnes si je sdm sebou také jistéjsi, uvédomuje si, Ze je v této pozici a nemuze si

vevs

vice véci, nez kdyz pUsobil jako zaméstnanec, jelikoz prace neni nikdy stejnd a neustale

je tam néco nového.
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,Co treba dokdZu vyresit za véci, tak si myslim, Ze bych tfeba v tom unoru nevédél nebo
prosté bych ekl hele, tohle nemdm Sanci ddt, ted'to beru tak jako hele, tak jsem v té

pozici, musim.”

Manazerska prace ho posunula i dal v komunikaci, takze nyni nema problém se ozvat,

kdyzZ chce vyjadfit svlij nazor.

,uZ tam jako dokdZu néjak vyjadrit ten sviij ndzor a stdt si za nim, no.”

Oliver:

Oliver od zacatku védél, proc€ tuto praci déla, byl si sebou jisty a praci délal vidy naplno,
takZe pro néj se pfi postupu na manazerskou pozici nic nezménilo, jelikoz uz pred
povysenim si ¢asto zkouSel manaZerskou praci a vidy chtél vSechno umét a délat sam,
bez pomoci, takie byl vlastné manaZerem uz predtim, nikoliv vSak oficidlné pozicné. To
stejné zminovaly i respondentky Tereza a Marie, které podnikaji. Manazerskou praci
zkousely porad, takZie postup na vyssi pozici byl jen oficidlni, ale pro né samotné se az

tak moc nezmeénilo.

,Clovék chce jit vliastné o tu pozici vys, tak uZ predtim musi délat ty véci, které jsou jako

potreba.”

,Jjd nevnimam, Ze by se u mé néco zménilo, Ze bych k tomu néjak jinak pfistupoval,
prosté...ano, oficidlné pozicné jsem jako manaZer, chodi mi vic penéz, ale nic se pro mé

jako takhle nezménilo.”

Marie:
Marie také zminuje, Ze uz od zacatku se ¢lovék néjakym zplsobem vénuje manazerské
¢innosti, a Ze pokud clovék planuje v této praci zlGstat dlouhodobé, tak je vhodné se

touto cestou vydat.
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,kdyZ u nds jako chce byt ¢lovék jako dlouhodobé, tak se musis spis vénovat té

manaZzerské cinnosti.”

Zaroven pocituje, Ze svou praci nejspi$ vykonavd dobre, jelikoZ k ni spolupracovnici
ztymu vzhlizeji a poslouchaji ji. Aby ji podfizeni poslouchali, tak je zapotrebi

komunikace, kterd se dle jejiho ndzoru stdle zlepsuje.

,vnimam jako na téch lidech, Ze mé berou jako toho vedouciho a toho manaZera a jsou

takovi jako...poslouchaji, no, kdyZ to takhle feknu.”

,jako o sto procent pordd je to lepsi kaZzdym rokem, no.”

Shrnuti:

MuzZeme tedy fict, Ze se respondenti néjakym zplsobem se svou identitou manaZera
ztotoZnuiji, a ackoliv jsou manazZery poprvé, jsou schopni zvladat ndrocné;jsi ukoly a vést
své podrizené. Aby ale byli schopni uznat svou identitu, musi si projit rGznymi vyzvami a

hledat zpUsoby, jak je prekonat, cozZ je vice rozebrano v nasledujicich podkapitolach.
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Schéma 2: Identita manaZera
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vzhlizeji

3. 3 Pandemie koronaviru

Tato kapitola byla zafazena do vyzkumu, jelikoZ se pandemie koronaviru da povazovat

za prekdzku, predevsim pro manazery, jejichZ ndplini prace je prace s lidmi. To pandemie

dost omezila, jelikoZ bylo zakdzano setkavat se s lidmi a shromaZzdovat se. Bylo otazkou,

zda pandemie proces stdvani se manazerem ovlivnila vzhledem k tomu, Ze vSichni

respondenti se stali manazery aZz v dobé trvani pandemie, nikoliv pfed ni. V takovém

pfipadé hodné zalezi nejen na samotnych manazerech, podnikatelich ¢i zaméstnancich,

ale i na vedeni firmy, jak se k celé situaci stavi a zda dokaZe vytvorit dostatecna opatreni,

aby pracovnici nebyli az do takové miry v praci omezeni. Tuka (2021) se zabyval

manazery ve spojitosti s koronavirem. Popisuje, Ze pandemie se stala pfilezitosti, aby si
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manazefi vice mohli uvédomovat sami sebe. Néktefi tuto pfileZitost vyuzili, jini vtom

naopak vidéli hrozbu.

Tereza:

Tereza nejspis$ pristupovala k pandemii trochu jinak nez ostatni respondenti, jelikoz
planovala postup na manazerskou pozici zacatkem roku 2020, ale kdyZ uz se dafilo, tak
prisla pandemie. | pres to se ji podarilo povysit v dubnu 2020, tedy asi mésic po zacatku
pandemie koronaviru. Sice si se svym tymem dala asi tyden pauzu, ale poté sla do prace
i pres komplikace naplno a svlj tym zacala vést a musela naplanovat, jak budou

pokracovat, jelikoz ji hnalo to, Ze uz ji chybi opravdu malo k povyseni.

»,my jsme vlastné jakoby chvilicku jsme si dali, moZna tak jako tyden, kdyZ to reknu,

takovou jako pauzu, protoZe nikdo vlastné nevédél jako co se bude dit.”

,2a mé to taky chtélo hodné jakoby byt jako pohotovd a hned ty lidi v uvozovkdch jako

si svolat a fict jim jako, co se bude dit.”

Néktefi pracovnici ve firmé neméli takovou motivaci, a tak trvalo déle, nez byli schopni
se se situaci vyrovnat a prejit do online rezimu. Ze zacatku se se spolupracovniky ucili

pracovat online a navzajem si pfedavali rady a tipy.

.Jje vlastné takhle nic jakoby nehnalo tak jako mé.”

Petr:

Petr vidél koronavirus jako pfekazku v tom smyslu, Ze museli s kolegy dokladat potvrzeni
o bezinfekénosti na pracovnich cestach pfi ubytovani, a jelikoZ se opatfeni neustdle
ménila, ¢asto mivali i kolegové zmatek vtom, co aktudlné plati, a co ne. Tento
respondent je zaméstnan, pracuje na centrale banky a nedéla vyloZzené praci s lidmi, ale

funguje po cely den na pocitaci.
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S tim covidem, tam byly spojeny riizné opatreni, Ze jsme se tady museli vlastné

testovat, museli jsme ddvat riizné potvrzeni.”

Ltreba i ta komunikace s lidmi byla slozZitéjsi, Ze obcas se v tom taky tfeba ztrdceli.”

V jeho pripadé byl jemu a jeho tymu stdle povolen pfistup na pracovisté, jelikoz bylo
potfeba se zaucovat na nové vzniknutém oddéleni, coz by bylo na ddlku nemozné.
Pozdéji dokazali pruzné prejit na home office bez néjakych vétsich probléma c¢i obav

z pandemie.
»~mdme relativné mlady tym, Ze to tfeba jesté tolik neproZivaji, jak tfeba ti starsi.”
Oliver:
Oliver zminuje, Ze celd firma byla po zac¢atku pandemie béhem jednoho tydne schopna
prejit do online rezimu a ceni si toho, jaké zazemi jim firma poskytuje. Dokazala na nové
vzniklou situaci pruzné reagovat a poskytovala pracovnikim nejaktualnéjsi informace.
,celd firma byla schopna prejit béhem jednoho tydne do onlinu.”
,toho si treba dneska obrovsky cenim, jaké mdme zdzemi.”
Sam respondent ve vzniklé situaci vidél spis prileZitost se rozvijet nez néjakou prekazku.
V dobé pandemie hodné lidi pfiSlo o zaméstnani, respondent tedy v dnesni dobé vidi
jako jedinou cestu podnikdni. V tomto Oliver také vidél prilezitost a snazil se tuto
myslenku predavat ddle lidem, Ze zaméstnani neni jistota a ma smysl vyzkouset préci

sam na sebe.

,Spis to vnimdam tak, Ze to byla jako prileZitost.”
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LHlidi zjistili, Ze zaméstndni neni takovd jistota, a kdyZ pfijde néjakd jako krize, tak se

tfepou o to, jestli to misto mit budou nebo nebudou.”

Marie:

Ackoliv pracuje Marie ve stejné spolecnosti jako Tereza, tak trval prechod do online
rezimu delSi dobu. Je mozné, Ze je to tim, Ze Marii a jeji tym nic nehnalo tolik jako Terezu.
Konkrétné Marie ale zminuje, Ze nékteri jeji spolupracovnici z tymu odesli, jelikoz

nastalou situaci nezvladali a potykali se i s duSevnimi problémy.

Lfakt ten mésic, mésic a pal vibec nepracovali néjak aktivné, no, Ze to bylo takové spis

online a moc se nevédélo, jak to bude.”

»hékteri lidi i z firmy odesli.”

Nicméné, vsichni respondenti, az na Petra zmirfiovali, Ze v prlbéhu jejich cesty na pozici
manazera néktefi spolupracovnici odesli a ted maji tym obménény, coz se ale i normalné
bez pandemie miiZe stat. Marie se v dobé pandemie snazila byt s ostatnimi neustale

v kontaktu a taky vymyslela oddechové aktivity pro lepsi vyrovnani se se situaci.

»jsme se snazili i s vedoucim jako druhym byt porfdd v kontaktu a néjak tém lidem to

pfeddvat, protoZe jsme védéli, Ze to neni pro ty zacdtecniky uplné nejlepsi situace.”

Shrnuti:

Pandemie byla tedy pro vSechny nécim novym, ale dle vysledk( vyzkumu ovlivnila spiSe
manazery, ktefi podnikaji sami na sebe a ndplni jejich prace jsou predevsim schizky
s klienty. Ze zacatku néktefi nebyli schopni naplno pracovat, jini se se situaci pruzné
vyrovnali a pokracovali v praci jako dfive. Dnes uz jsou vSichni se situaci dostatecné

sezndmeni a berou koronavirus jakou takovou ,soucdst Zivota“.
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Schéma 3: Pandemie koronaviru
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3. 4 Vliv okoli a rodiny

Rodina a pratelé ¢i zndmi mohou z velké miry ovlivnit to, jak jsou manazefi Uspésni, a jak
se prezentuji pred ostatnimi. Také muze byt vliv okoli a rodiny dUlezity pro formovani
identity manaZera. Lidé, ktefi nemaji zkuSenosti z praxe, se ¢asto nechopi Sance néco
zkusit z dvodu ndzor( okoli. Tato kapitola se tedy bude zabyvat tim, jak rodina a znami
reagovali na pocatky prace respondent(l. Podnikajici manazeti tohoto vyzkumu pracuji
ve financich, a to byva spojovéano s predsudky, co? bylo ovéfeno i osobné v praxi. V Ceské
republice ¢asto lidé nevéri nékomu jinému, kdo by se mu mél starat o finance, nebo maji
§patné zkudenosti z minulosti. Dle Ceské bankovni asociace (2021) se Cesi ve finanénich

zaleZitostech Spatné orientuji, a to se jesté vice zhorsilo s pfichodem pandemie. Tato
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kapitola bude zamérena i na to, jak okoli reagovalo na postup respondentli na vyssi

pozice.

Tereza:

Rodina reagovala na pocatky v praci pozitivné. Jelikoz néktefi rodinni pfislusnici také

podnikali, tak Terezu podpofili.

,byli s tim v pohodé, nikdo to nefesil, co pfesné, aZ vlastné se to postupné dozvidali.”

Nicméné prisly nékdy obavy o jeji budoucnost, zda to opravdu chce délat. Rodicim

hodné zaleZelo na dokonceni vysoké Skoly, coZ respondentka Uspésné zvladla.

,hékdy jako pfipominky pfisly jako ze strany rodicu, jakoZe fakt to budes délat a jako

uZivi té to.”

Co se tyce povyseni, tak si nebyla respondentka jista, jakym zplisobem rodiné sdélit, ze

je manazerem. O postupu se tedy moc doma nebavili.

,0d toho postupu jsem byla takovd...méla jsem z toho radost, ale upIné jsem nevédéla,

jak to vysvétlit svym rodi¢iim, co to pro mé vlastné znamend.”

Pratelé a zndmi reaguji na tuto praci spiSe neutrdlné. Terezu nesoudi a respondentka se
k tomu stavi tak, Ze je pro ni dllezité, aby lidé védéli, co déla, a mohli se na ni v pfipadé

zajmu Ci potreby obratit.

Ltedka mdm k tomu prosté takovy postoj, pokud chtéji, at se ozvou.”
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Petr:

Na pocatcich se respondent nepotykal s prekdzkami ve spojitosti s rodinou a okolim,
jelikoz nastoupil na béZinou zaméstnaneckou pozici v bance. KdyZz byla moZnost
povyseni, tak vahal, zda to vyzkouset, protoZze mu bylo na rovinu feceno, Ze bude ¢asto

mimo mésto a bude délat dvanactihodinové smény.

,jd jsem i trochu vdhal, jestli do té pozice jit nebo ne.”

Nicméné, rodina jej podporovala, i kdyZ na Ukor toho ma ted méné casu i na aktivity,

které drive vykonaval. Prace ho ale bavi a reakce okoli nikdy nebyly vyloZzené negativni.

Ljsem se radil rodinou, s pritelkyni a podobné a vsichni mé pravé rikali at jako to

zkusim.”

,asi téZko nesou, Ze jsem vice v prdci, Ze tfeba nemdm tolik prosté casu.”

Oliver:

Ze zacatku rodina s touto praci vibec nesouhlasila, respondent na Ukor prace prestal
délat profesionalné sport, coz se dotklo otce. Postupné se situace zlepSovala, kdyZ rodice
vidéli, co vSechno uz Oliver dokazal, nicméné je pro né stale priorita dodélani vysoké

Skoly a mit titul.
Lprisel dvouhodinovy totdini fev, slzy, mamka brecela, tatka naddval, Ze jdu okrddat

lidi, Ze takovych lidi uZ bylo.”

Respondent je ambiciézni a ma vysoké cile, takZze planuje rodi¢lim v budoucnu posilat
k didchodu penize navic, aby se méli dobre. Uvédomuije si, co vSechno pro néj udélali a

chce jim to vrétit a pres problémy, které spolu kvali této praci méli.
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i kdyZ jsme tam prosté byli v tom kfiZku, tak jd jsem védél, Ze to déldm jako i pro né, a

to bylo taky jako co mé kopalo.”

Néktefi z pratel tuto praci také odsoudili, ale postupné, kdyz vidéli Olivertv Uspéch, tak
se na néj obratili s Zadosti o radu ¢i pomoc. VSe tedy chce ¢as a pevnou vuli. Pres to
vSechno Oliver ale nikdy neuvazoval o tom, Ze by v této prdci skoncil, protoze vidi a

chdpe jeji smysl.
Ljako kdyZ jsem prdvé volal nékterym znamym, ktefi by jako mohli byt fajn, ktefi vim, Ze

by mi tfeba dali zajimavou zpétnou vazbu, tak uZ to tenkrdt prislo, Ze jeZkovy, co to jdes

délat, ani ndhodou.”

,héktefi zas jako vyloZené cekaj, jestli ja to myslim vdzné a fakt to budu délat

dlouhodobé, kdyZ uz mity penize svéri.”
Marie:
Na praci Marie reagovala rodina pozitivné, jelikoz vidycky védéla, Ze by néco takového
chtéla délat, takZe s tim byli obeznameni uz s predstihem. Pro rodice respondentky je
rovnéz priorita dokonceni vysoké skoly, ale i k praci se stavi pozitivné.

Lbrali mé urcité jako zacdtecnika novdcka, ale postupem casu se to méni.”

»VvZdycky mé motivovali spis na tu skolu, Ze to musim dodélat a uz to zviddnout.”

Znami nikdy nereagovali néjak Spatné, dokonce ma respondentka v tymu tfi kamaradky.
Navic jeji pfitel také podnika, takZe si dokdzZe asi |épe predstavit, jak to chodi nez ¢lovék,

ktery nikdy nepodnikal.

,VvZdycky jsem to chtéla délat, takZe oni uz byli tak s tim smifeni.”
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Shrnuti:

Okoli a rodina se ve vétsiné pripadl stavi k praci respondentl pozitivné. Praci bud’
respektuji nebo i podporuji a s kazdym uspéchem manazer( se pochopeni okoli obraci
k lepSimu. Vyjimkou byl zde Oliver, kterého rodina, ani néktefi zndmi na zacatcich viibec
nepodporovali, ale védél, proc to déla a vytrval. Respondent ma tedy velmi silnou vdli,

coZ mu muze pomoci i pfi jeho praci v budoucnu a v dosahovani Uspécha.

Schéma 4: Vliv okoli a rodiny
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3. 5 Vniménf prace

Tato podkapitola pojednava hlavné o tom, zda nékdy maji respondenti ze své prace

stres, napfiklad jestli méli nékdy obavy jit do prace nebo se kvili praci necitili dobre.
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Dale jde o to, jestli praci vnimaji opravdu jako praci nebo je to pro né i néjaka forma

odreagovani i zabavy.

Tereza:
Tereza vnima svou praci velmi pozitivné a zmifiuje, Ze se nikdy necitila z prace vyCerpané

nebo Ze by byla ve stresu.

»hikdy se mi nestalo, Ze by mé jako tady néco tak jako vadilo nebo Ze by mé néco
Stvalo.”

,hezazila jsem nikdy, Ze bych se tfeba rdno probudila, a Ze bych méla jako stres z toho,
Ze jdu do prdce.”

Zminovala, Ze se ji vidy zamlouvala prace v takovém oboru. Proto si mysli, Ze je to pro

ni to pravé a nemohlo ji nic lepSiho potkat.

,asi nic lepsiho by mé nemohlo potkat.”

»to tak beru jako takovou soucdst Zivota.”

Petr:

Manazer Petr se na to zase diva trochu jinak, jelikoz jeho prace neni flexibilni a ma ji
hodné a nékdy zlstdva v pracii prescas, aby vSechno stihl. Nékdy pravé i kvuli praci nema
tolik ¢asu v osobnim Zivoté. Uz pfi vybérovém fizeni na manaZerskou pozici byl
obezndmen s tim, Ze moZna nebude mit tolik ¢asu na své soukromi. Zminil ale, Ze si kdysi
jako béZny zaméstnanec myslel, Ze manazer neni tolik pracovné vytizen a vie sméruje

na zaméstnance. KdyZ ale nastoupil sam na manazerskou pozici, tak svlij nazor zménil.

,kdyZ jsem byl na té béZné pozici, tak jsem vnimal toho manaZera, jakoZe...hele ten md

pohodu, ten nds tady jako tak jenom kontroluje, sem tam prosté néco vyresi.”
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»pak kdyZ to ¢lovék zaZije na tu viastni kiZi a...tak zjisti, Ze to takovd pohodicka neni.”

Oliver:
Oliver svou praci nevnima jako praci, jelikoZ zminuje, Ze se nikdy necitil néjak vyéerpany
a slidmi vpréaci si rozumi a funguje to, kdyZz jdou za spole¢nym cilem. Také se

spolupracovniky nejedna pouze na pracovni Urovni, ale travi spolu nékdy i volny ¢as.

,to jako potom uZ ani neni jako chozeni do prdce, uZ je to jako chozeni za druhou

rodinou.”

Jeho hlavnim cilem je formovat v lidech osobnosti a rozvijet je, jelikoZ ho tési, kdyz vidi,
Ze ostatni néco dokazali jeho zasluhou. To stejné zminovaly i manazerky Tereza a Marie,
jejichz jedno z nejvétsich potéseni v praci je pozorovani uUspéchli spolupracovniki

v tymu.

,prosté jako to ani neni uZ prdce, je to spis jako Zivotni styl.”

Marie:

Marii prace nikdy néjak nestresovala, jelikoz vidycky chtéla néco takového délat a
védéla, Ze je to prace pro ni. Na rozdil od zbylych dvou manazZerl v podnikani stale svou

praci vnima jako préci, a ne jako formu odreagovani ¢i zabavy.

Ltady ta jako pozice, na které jsem, tak je pordd nejndrocnéjsi.”

Je moiné, Ze je to tim, Ze prezencné studuje vysokou Skolu a zaroven pracuje. DalSim
studentem je respondent Oliver, nicméné ten studuje dalkové, cozZ se da lépe skloubit

S praci.

,jd jsem jako student v prezencnim studiu, tak nékdy to je prosté na palici.”
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Shrnuti:

Manazefi, ktefi pracuji sami na sebe jako podnikatelé svou praci vnimaji spiSe jako
néjakou formu odpodinku ¢i zdbavy, kromé Marie, ktera zaroven prezencéné studuje
vysokou skolu. Délaji svou praci radi, s dobrymi lidmi a travi spolu volny ¢as i mimo praci
a stmeluji tym. Petr, jelikoZ je zaméstnam, tak moc ¢asu nemad a stdle se prace vice
nabaluje a respondent nezmifuje ani to, Ze by mél se svymi podfizenymi a dalSimi lidmi
na pracovisti az tak pratelské vztahy jako podnikajici manazefi. Nicméné vidy pfijdou
v procesu stavani se manazerem néjaké prekazky, se kterymi je potfeba pracovat a
hledat motivacni faktory, které pomahaji prekdzky prekonat a vracet ¢lovéka do stavu
pred krizi. Tedy ackoliv manazefi hodnoti svou praci vétSinou pozitivné, kazdy musi

s nécim bojovat.

Schéma 5: Vnimadni prdace
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Zdroj: vlastni tvorba
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3. 6 Vhodnost prace a motivace

Cilem prace bylo mimo jiné zjistit také to, pro¢ zaméstnanci i pres ¢etné prekazky zustali
ve své stavajici firmé a neodesli jinam, ¢i Uplné neskoncili s praci v managementu. Tato
podkapitola tedy popisuje, diky ¢emu se manazefi ve své firmé citi dobre a spokojeni, a
co je motivuje ktomu, aby pokracovali. Sansoneova a Harackiewiczovd (2000)
charakterizuji, Ze chovani je motivovano potfebou nebo touhou dosahnout konkrétnich
vysledkl. V této kapitole bude také ke konci zminéno, co pomahd respondentim
odreagovat se od prace, aby nedochazelo k odchodim z pozice nebo k syndromu
vyhoreni, ktery Freudenberger (1974) charakterizuje jako vyéerpani nadmérnymi naroky

na energii, silu nebo zdroje.

Tereza:
Tereza zminuje, Ze tézké chvile nastaly, ale vidy ji pomohlo si fict, pro¢ praci déld, proc

ve firmé je, co je jejim cilem.

i kdyZ té to nékdy vycerpe a unavi, tak jako ¢lovék vi prosté proc tady je.”

Také ji motivuji jeji zkuSenéjsi kolegové, tedy, kdyz si nevi s né¢im rady, tak vyhledava

pomoc u kolegu, ktefi ji tfeba daji radu, jak problém vyresit. Ve firmé nemaji také

problém fict si na rovinu, kdyZ je néco Spatné. Tim zase nabird nové zkusSenosti do

budoucna.

~ten Clovék je tady treba dyl, tak mu prosté o tom reknes a on uZ ti fekne.”

Respondentka by nesla do jiné firmy, jelikoZz je vdéénd se vztahy s ostatnimi kolegy,

zkuSenosti z konkurenénich firem ma takové, Ze tam jde pracovniklim prevazné o penize

a neresi nic jiného.

51



,,oni prosté tak jinak uvazuji, Ze je to prdce ve financich, tak spousta lidi md fakt

v hlavné jakoby ty Cisla, ty penize.”

Petr:

Petra posouva vpred predevsim to, Ze si chce sdm sobé dokazat, Ze na to ma, kdyz uz se
rozhodl pro manaZerskou pozici skrze vybérové fizeni. Zaroven se obava toho, Ze kdyby
odesel do jiné firmy, musel by zacdinat zase UpIné od nuly, na béiné zaméstnanecké

pozici.

,kdyZ bych sel nékam uplné jinam, tak zase bych prosté tfeba zacinal uplné od nuly.”

,Chci jako néjak sdm sobé dokdzat, Ze na to mdam, Ze kdybych prosté to vzdal, tak bych

prosté to vidél jako tak, Ze prosté jsem ta osoba, co na to nemd.”

,kdyZ uZ jsem se pro to rozhod|, tak prece to nevzdam.”

Také ma ve firmé uz néjaké zazemi a lidi na svém pracovisti znd. Se svymi podfizenymi
sympatizuje, jelikoZ byl sdm na zaméstnanecké pozici. Problémem podfizenych jsou jiz
zminované prescasy a kdyz vidi, Ze lidé zGstavaji v praci opravdu dlouho, tak je vtom

nenecha samotné.

,kdyZ vidim, Ze ti lidi tady makayj, tak prosté je vtom nenechdm.”
Oliver:
Oliver nékolikrat v prabéhu rozhovoru poznamenal, Ze misto toho, aby se nechal
prekdazkami néjak skolit, tak o to vic pracuje a vse déla do té doby, neZ je to hotové.
Timto ,prebourdva” své krize, nicméné nechad si pomoct ¢i poradit i od ostatnich kolegl

z firmy.

,kdyZ se mi nedafilo, nebo néco, tak o to vic jsem makal.”
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,kdyZ mam ja néjaké jako Spatné obdobi, tak oni mé zase podpori.”

Kolegové jsou nejvétSim motivatorem nejen pro néj, ale i pro respondentky Terezu a
Marii. Stejné jako ostatni respondenti vi, pro¢ tuto praci déld, prace ma pro néj vyznam,
a proto pokracuje. Také poznamendva, Ze vidy v Zivoté vSe vzdal a toto je prvni véc,

kterou chce uspésné dokoncit.

~jako ten kolektiv je nejvic za mé.”

Ljsem si prosté rekl, Ze tohle bude néco, co dokoncim do konce.”

»kdyZ uz pfemyslim nad tim, Ze bych to vzdal, tak si nejdfiv vzpomenu, proc jsem

vlastné vubec zacal.”

Marie:

Respondentka Marie za jeden z nejvice dllezitych motivatorld povazuje také kolektiv i

svého vedouciho, ktefi dokazou vzdy poradit ¢i pomoci.

,mé motivuji ostatni jako kdyby spolupracovnici ve firmé.”

»,hodné mi pomdhd mdj vedouci, protoZze mame pordd nékoho, kdo je jako kdyby nds
kouc, takovy mentor, takZe pravé kdyz néco takovyho se déje, tak vZdycky to

proberem.”

Také si ceni firemniho zazemi (stejné jako bylo jiz zminéno u manaZera Olivera
v podkapitole 3. 3 Pandemie koronaviru, také Petr je spokojen a ma nad sebou ¢lovéka,
kterému véfri). Centrala za né mnoho véci dokdze vyresit a nabizi pracovnikim dobré

podminky.
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»,myslim si, Ze to je hodné ddno i tim kolektivem, to déld asi nejvic plus ty podminky té

dané struktury té firmy.”

,moZnost na tom financnim trhu, jak realizovat ty cile téch klientd, protoZze mame

nejlepsi podminky tim, Ze jsme nejvétsi firma.”

Shrnuti:

Vsichni manazefi jsou vdécni za to, jaké maji zazemi ve firmé, v niz pUsobi, a vSichni
zminuji potfebu kvalitniho kolektivu, ve kterém se dobre pracuje a jsou v ném lidi, na
které se dd obratit. VSechny posouva vpred predevsim také to, Ze vi, pro€ prdci délaji a
¢eho se da ve firmé dosdhnout a nechtéji to vSechno jen tak zahodit, kdyZ uz nastane
néjaka krize. Zaroven podnikajicim manazZerlim vyhovuje byt podnikatelem kvali volnosti
a moznostem, které maji. Nedokazou si aktualné predstavit, Ze by byli zaméstnani.
Naopak manazer Petr v zaméstnani by nechtél podnikat, protoZe vnima zaméstnani jako
vetsi jistotu a nemusi se tolik obavat o svou praci. Naptiklad Marie poznamenava: ,jsou
lidi, co potfebuji mit néjaky ten jako pldn a védét, Ze nad néma stoji nékdo s tim bicem a

musi mit ty vysledky, takZe kazdy je jiny, no, ale jd to tak nemdm.”

Odpocinek a odreagovadni od prace

Kdyz je v praci néjakd prekazka, je potfeba nabrat nové sily a na chvili se odreagovat a
nepracovat do posledni sil, kdyz uz ¢lovék sam nevi kudy kam. Respondenti reagovali na
tuto otazku tak, Ze jim spiSe pomahaji k odreagovani bézné Cinnosti. Konkrétné manazefi
muzského pohlavi (Petr a Oliver) zmifovali jako formu odreagovani predevsim sport.
Petr hlavné hrani ¢i sledovani fotbalu a Oliver hrani hokeje, kterému se pred néjakou
dobou vénoval profesiondlné. Manazerkdm Zenam (Tereza a Marie) pomahaji spise
bézné Cinnosti, jako prochdzka na cerstvém vzduchu, poslech hudby ¢&i wellness jako
zplUsob odreagovani. Jak fekla respondentka Tereza: , je potfeba si vZdycky ddt trochu
pauzu a ziskat jakoby prosté trosku odstup od toho problému.” Marie také zminuje
dulezitost odpocinku: ,kdyZ jsem takhle jako..nemdm cas ani na sebe, na své konicky,

tak by mé potom nic nebavilo.”
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Schéma 6: Vhodnost prdce a motivace
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3. 7 Plany a vyhlidky do budoucna

Posledni kapitola vyzkumu se zabyva tématem plan( do budoucna. Zamérem bylo zjistit,
zda respondenti planuji nebo by radi byli jesté na vyssi pozici nékdy v budoucnosti nebo
zda chtéji zGstat na pozici, na které aktudlné jsou a nemaji potiebu se dale rozvijet. Tato
podkapitola je zamérena spiSe na manazery, ktefi podnikaji sami na sebe, tedy mimo
Petra, ktery je zaméstndn a na vyssi pozici by se mohl dostat zase jen pres vybérové
fizeni. U podnikajicich manazerU je uréeno nékolik podminek, po jejichz splnéni mohou
postoupit na vyssi pozici. Jedna se o urcity pocet jiz zaucenych spolupracovnikt, dale
musi vSichni tymové dosahnout urcitého vykonu a také musi kazdy spolupracovnik svou

Cinnosti prispét ve vétsi ¢i mensi mife k tymovému vykonu.
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Tereza:
Tereza by do budoucna povysit chtéla, nicméné na to neni jesté Uplné pfipravena uz ted,
ale potrebuje néjaky €as k tomu, aby si na stavajici pozici zvykla a plné se ztotoZnila se

svou identitou manazera.

Lfakt ¢lovék se potirebuje zase tak néjak zestabilizovat.”

Také je pro povyseni potfeba mit urcity pocet aktivnich spolupracovnik( v tymu. Tereza
jich nema tolik, jako ostatni respondenti. Navic se pocet spolupracovnikl od prvniho
setkani jesté snizil. Konkrétné ma v soucasné dobé dva lidi v tymu, takze pro povyseni je
potieba mit vice ,,stabilnich ¢lank(“, jak ¢asto respondentka o svych spolupracovnicich

v rozhovoru mluvi.

,prosté tedka potirebuju zase jakoby umét toho vice, mit tady prosté Sirsi ten tym, Ze

prosté ¢lovék zase pracuje na nécem dalsim no.”

Diky konzultaci s kolegy na stejné pozici zjistila své chyby, snazi se, aby mély véci svij

rad, a aby nepracovala chaoticky.

Ljsem si dosla k zdvéru, Ze asi uplné nejsem jako idedini prosté jakoby vedouci, protoZe

jsem takovy strasny jako chaotik.”

Petr:
Nevyhodou v zaméstnani je, Ze lze povysit jen skrze vybérové fizeni. Vedeni muze
pobidnout schopného zaméstnance, aby se do vybérového fizeni ptihlasil, ale tim to
kondi.

»,mimo to vybérové fizeni to néjak nelze.”

56



Také Petr sam sebe povazuje jesté za ,juniora® a nemysli si, Ze ma dostatek zkuSenosti
na to, aby aktualné zkousel jesté povysit. Pokud by o takové moznosti mél premyslet,

tak nejdfive tfeba za tfi roky.

Lfurt sbirdm ty zkuSenosti a uplné si jesté nemyslim, Ze je ¢as na néjaky dalsi kariérni

krok.”

Oliver:
Oliver ma ambiciézni plany do budoucna a chce dosahnout opravdu vysokych cilt. Nyni
se pracuje na otevieni bankovni sluzby, ktera jesté nikde na svété neni, a ktera by

pomohla zvysit povédomi o finanéni gramotnosti lidi.

,hemusi jit na xx pobocek, k x riiznym spolecnostem a vyresi to vSechno na jednom

fleku.”

Dale chce otevfit kancelare i mimo Ceskou republiku, rizné po Evropé na mistech, ktera
pro néj maji vyznam, napf. v PafiZi pfimo s vyhledem na Eiffelovu véz. Pobocky ale
nechce otvirat pfimo on, ale cilem je vychovat z lidi osobnosti, které to udélaji a on bude

jen na vse dohlizet.

Jjako idedlni predstava je mit jednu pobocku v Pafizi, jednu v Itdlii, jednu v Rakousku a

v radmci dovolené si to jako tak objizdét, hlidat Ze to funguje.”

Mimo povyseni ale premysli o budoucnosti i v soukromém Zivoté. Vidi podnikani jako
jedinou moznost, kdy mlze pracovat flexibilné, mlze se rozvijet. V rozhovoru totiz
zminoval, Ze za jeho détstvi neméla jeho matka nikdy moc ¢asu kvuli praci a vSude s nim
byl jen otec, ktery mél praci flexibilni. Toto chce poskytnout i on jako otec jednou svym
détem — jednak poskytnout finanéni prostredky, aby mohli délat to, co chtéji a také travit
¢as s nimi a nebyt omezen praci. Respondent také zminoval, Ze k 1.7.2022 planuje
postup na jesté vyssi pozici.

57



,jd bych do budoucna chtél nejenom jako ddt ty moznosti a prostiedky svym détem, at

miZou délat, co je bavi, ale hlavné mit i ten ¢as na to tam s nimi byt.”

Marie:
Marie sice postoupila na pozici manazera v dubnu 2021, ale neméla by aktudlné uz ted’
problém postoupit vySe a v pribéhu roku 2022 to planuje. Je si sebevédoméjsi, jelikoz

ma pod sebou osm lidi, které vede a oni k ni vzhlizi.

Lurcité mam to v planu béhem pfristiho roka to tam néjak zviddnout.”

PFfi druhém rozhovoru v Unoru 2022 Marie zminovala, Ze na povyseni s kolegy pracuji uz

od zacatku roku a leden byl velice Uspésny.

,VSichni délali jako co bylo v jejich nejlepsich sildch a celkové ten tymovy vysledek byl

super, takZe leden se hodné poved|.”

Shrnuti:

Respondenti tedy dle vysledkd vyzkumu maji zajem se ddle rozvijet a postoupit na vyssi
pozici, nez aktualné jsou. Nékteri ale potfebuji vice Casu nez ostatni. Zde zalezi hodné na
tom, jestli sami sebe vidi jako manaZera a jsou dostateéné ztotoznéni se svou identitou,
aby byli schopni jit nékam vys. Podnikajici manazefi by se na vyssi pozici vénovali uz jen
Cisté manazerské cinnosti, nikoliv jesté klientiim jako ted. Je tedy potreba mit pro

povyseni vice zodpovédnosti.
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Schéma 7: Pldany a vyhlidky do budoucna

4 N
-

_——b

Plany a vyhlidky
do budoucna

)

/

/—__>

.

Zdroj: vlastni tvorba

Chce povysit, ale
aktudlné na to
neni Uplné

pfipravena

Neplanuje
povysovat; neciti,
Ze ma dostatek
zkuSenosti

Poskytnuti zazemi
rodiné; otevieni
pobocek; povyseni
k1.7.2022

Nema problém
hned povysit (i
z hlediska poctu
spolupracovnik()

Mezi podnikajicimi manazery a zaméstnanym manazerem bylo zjisténo nékolik

zasadnich rozdili. V prvé radé se jedna predevsim o

zminovali problémy v nalezeni spravnych lidi do podn

podfizené. Podnikajici manazefri

ikani a potfebu naudit se s nimi

pracovat. V zaméstnani je Ukolem najit podfizené pomoci vybérového fizeni, naucit je

postup prace, ale neni s nimi ze strany manaZera potrebna az tak intenzivni spoluprace.

V podnikani musi ¢lovék néco dokazat a splnit urcité podminky, aby postoupil na vyssi

pozici, vzaméstndni se mlZe na pozici manaZera pftihldsit prakticky kdokoliv skrze

vybérové fizeni. Vnimani prace zdvisi u podnikajicich manazerli predevSim na nich

samotnych. Citi potfebu rozvijeni sebe sama, zhodnocuji sami sebe, popfipadé si

s nékym poradi. Zaméstnany manazer, ktery udél3, co je v dany den potreba, a nasledné
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mu konci pracovni doba, je zavisly spiSe na hodnoceni nadfizeného a sam nad sebou se
tolik nezamysli. Pandemie koronaviru ovlivnila pfedevsim podnikajici manazery, jelikoz
jejich prace spociva v kontaktu s lidmi. Museli tedy prejit do online rezimu a naucit se
v ném pracovat. Pro zaméstnaného manazera neznamenal koronavirus velké prekazky,
pouze ve smyslu sledovani opatreni a sdélovani zmén podfizenym. Pro manaZery
v podnikdni se s postupem na manaZerskou pozici nic nezménilo, stdle pracuji stejné.
Zaméstnanec s postupem na manaZerskou pozici pracuje vétSinou prescas, coz mu
omezilo i osobni Zivot. Co se tyce postupu na vyssi nez manazerskou pozici, podnikajici
manazefi maji stdle tu moZnost postoupit, diky dobrym vykonim. Nicméné

v zameéstnani se musi ¢lovék pfihlasit do vybérového fizeni.

Tabulka 2: Zjisténé rozdily mezi manaZery v podnikdni a manaZerem v zaméstndni

Téma Podnikatelé Zameéstnanec
Podfizeni Nejtézsi naucit se pracovat Nezminuje zasadni

prekazky v praci s
podrizenymi

s podrizenymi

Prihlaseni se do vybérového
fizeni na manazerskou
pozici

Manazerska Povyseni po spinéni danych
pozice podminek

Zavisly predeviim na
hodnoceni nadfrizeného

Sami si uvédomuji, jak se posunuli
a zdali pracuji dobre

Vnimani sebe
jako manaiera

Koronavirus

Casova
narotnost

Postup na vyssi
pozici

Zdroj: vlastni tvorba

Omezené setkavani s lidmi, obavy,
prechod do online rezimu

Stéle pracuji stejn&, manazerfi

jen pozicné

Moznost kariérniho postupu

60

Prekazky ve smyslu
sledovani opatreni a
informovani tymu

Vys&si casova narocnost,
prace prescas

MozZnost povyseni pouze
skrze vybérové fizeni



4. Zodpovézeni vyzkumné otdzky a pfinos vyzkumu

4. 1 Zodpovézeni vyzkumné otézky

Pfed zahajenim samotného vyzkumu byla urena hlavni vyzkumna otazka: ,Jak manazefi
premysli v kritickych chvilich v procesu stdvani se manazerem a jaky vyznam pfisuzuji
motivacnim faktorlm, diky kterym krizi pfekonali?“ Na zakladé rozhovord s manazery
bylo vytvoreno sedm hlavnich témat, ktera se dotykaji vSech respondentu. Tato témata
pomahaji k pochopeni prace manazer(, a zaroven pomohou k zodpovézeni vyzkumné
otdzky. Jednalo se o ndsledujici témata: pocatky ve spojitosti s prekazkami, identita
manazera, pandemie koronaviru, vliv okoli a rodiny, vnimani prace, vhodnost prace a

motivace, plany a vyhlidky do budoucna.

4. 1. 1 Reflexe kritickych okamzikli béhem procesu stavani se manazerem

Na zakladé vyzkumu bylo zjiSténo, Ze kazdy z manazerQ si prosel fadou prekazek. Ze
zaCatku se prekdzky tykaly predevsim podtizenych. Pro manaZery bylo ndroéné najit
spravné lidi, ktefi s nimi budou budovat konkrétni cile, a ktefi jsou vytrvali a chapou to,
Ze nic nejde hned, a Ze je potfeba vyzkouset si néco z praxe. Dale Slo napfriklad i o
problém uvédomeéni si vlastnich chyb a pracovani na nich. Podnikajici manazefi ve
financich zminovali problém toho, Ze lidé ¢asto u této prace nevydrii. ManazZefi si
uvédomuiji, Ze na zacatcich neméli az tak vyvinuté komunikacni schopnosti, aby dokazali
zjistit, z jakého dlvodu chce podfizeny odejit. Dnes by s novymi zkusenostmi mohli
nékteré z nich v praci udrzet, ale musi mit zdjem obé strany, jak manazer, tak i podfizeny.
Manazefi se setkdvali ve vétsi ¢i mensi mife se zapornymi reakcemi okoli a rodiny. Jelikoz
respondenti nastupovali do prace v dobé studia, rodina by je rdda vidéla spiSe studovat
a méla obavy o jejich budoucnost. | pratelé se nékdy stavéli k praci skepticky, nicméné
respondenti zminuji, Ze pro né neni dllezité, aby jejich pratelé byli zaroven ijejich klienti.
Stadi jim, Ze jejich pratelé vi, jakou praci délaji. V pripadé, Ze by nastal u zndmych
problém nebo by se zacali vice zajimat o finance, védéli by, na koho se obratit. Ke
kritickym chvilim se vSichni respondenti vyzkumu stavi tak, Ze vi, pro¢ praci délaji, ceho

se da ve firmé dosahnout. To je posouva vpred a motivuje pro pokracovani v praci. Vi,
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Ze vidy néjaké kritické chvile nastanou, ale umi je prekonat, jelikoz ve své praci vidi smysl
a rozumi tomu, proc ji délaji. Také by byla Skoda vse zahodit, kdyZ dlouhou dobu néco
budovali. Zaméstnany manazer se nepotykal se zasadnimi prekazkami s podfizenymi,
jelikoZ jejich prace je vesmés stereotypni. Manazer na né dohlizi a v pripadé problému

se snazi vSe s podfizenymi individudlné fesit. Tvrdi, Ze vSe je o komunikaci.

4. 1. 2 Vyznam motivacnich faktoru

Casto byvaji pro manazery motivaci ostatni kolegové z firmy, ktefi uz né¢eho velkého
dosahli. JelikoZ se jedna o pracovni tymy sloZzené z vrstevnik(, chodi manazefi do své
prace radi. Néktefi z nich uz to dokonce ani nepovazuji za praci, ale za formu
odreagovani Ci zabavy. Také stmeluji tymy mimopracovnimi spole¢nymi aktivitami.
Pfedevsim pro podnikajici manazery hraji lidé v jejich praci velkou roli. Nejen tym, ale i
klienti pomohou nabrat nové pracovni zkuSenosti. ManazZer se musi naucit pracovat
s kazdym individudlné. SvUj Uspéch vidi v Uspéchu podtizenych — kdyz se podfizenému
néco podati, je to zasluha manazera, ktery ho vse kvalitné naucil. Motivaci pro manazery
jeito, ze k nim jejich podftizeni vzhlizeji a vyuZivaji jejich rady. Po delSim ¢ase v této praci
se setkdvaji se stale lepSimi reakcemi okoli. Projevuje se to Zddostmi o pomoc ze strany
lidi, ktefi dfive pomoc odmitli. To znacdi, Ze manazefi nejspis svou praci délaji dobre a
ostatni jim véfi. Zaméstnany manazer nabira lidi do zaméstnani a pracuje v kanceldfi na
centrdle firmy, tudiz nema potfebu sdm oslovovat lidi z venku a navazovat s nimi
spolupraci. VSichni manazeti vyzkumu pfrikladaji dalezitost i kvalitnimu zdzemi firmy.
Firmy respondentlim poskytuji pomoc, pokud nastane problém. U podnikajicich
manazeru se jednd i o poskytovani vyhod, které bézné lidé v podnikani nemaji, napfiklad
proplaceni certifikatl, hrazeni spole¢nych vyletld atd. Pro vSechny je dllezZity i jejich

pfimy nadfizeny, které je ochoten poradit v jakékoliv situaci.
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Schéma 8: Etapy vyvoje manaZeru a vlivy plsobici na jednotlivé etapy

Pocitky price Price pfescas Uvédomeni si Uspéchy Zazemi firmy
s lidmi (petr) viastnich chyb podfizenych
| I I T I
Manazerské Komunikacni Rodina 2 okoli vzhlizeni Kvalitni
stinovani dovednosti podfizenych pracovni tym
] I [ | |
E prevzeti Nalezeni Feedback vnimani
mentorem odpovédnosti vhodnych lidi kolegd smyslu prace
Zacatek Povy3eni na Prijeti Motivace
price manaierskou identity 26stat
pozici manazerzs
Rok povyseni
Povy'gem' Terezy PO'NEENV Petra, Olivers,
Marie
2017 2018 2019 2020 2021

Pocatek pisobeni Marie
ve Spolecnosti A

Pocatek pdsobeni
Terezy ve Spolecnosti A
+ Petra ve Spolegnosti B

Pocatek pusobeni
Olivera ve Spoleinosti C

Rok pocatku pisobeni ve spolecnosti

Zdroj: vlastni tvorba

Na ¢asové ose lze vidét, Ze vétSina manazerd postoupila na manaZerskou pozici pfiblizné
po tfech az ctyrech letech od zacatku pusobeni ve firmé. Vyjimkou je manazer Oliver,
ktery povysil po roce plsobeni ve Spolecnosti C. Nicméné tento manazer byl jiz od

pocatku plsobeni ve firmé velmi ambicidézni a k 1.7.2022 pldnuje opét povysit.

Na zacatku byli manazefi ,zavisli“ na mentorovi, ktery jim se vS§im pomdhal a zaucoval
je, at uz v teoretickych vécech, tak také v praci s lidmi. Zaroven si respondenti od zac¢atku
zkouseli manaZerskou prdaci, coz bylo pro né velkou vyhodou pfi povysSovani.
S povySenim na manazerskou pozici museli zaméstnanci prebirat vy$si zodpovédnost za

nékteré véci ¢i lidi vtymu. Diky tomu se manaZerim rozvijeli stale vice jejich
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komunikacni schopnosti. Pravé diky manazerskému stinovani, od pocatku plsobni ve
firmé, nepocitovali manazefi s postupem na vyssi pozici zdsadni zmény. Jen manazer
Petr, ktery je zaméstndn, pracuje prescas, na coz byl ale upozornén uz pfi pohovoru
v ramci vybérového Fizeni. Pfrekazkou pro manazery bylo na pocatku zejména nalezeni
vhodnych lidi pro praci v dané firmé. Zarovenn manazefi zminuji, Ze je vidy tézké si
uvédomit vlastni chyby a pracovat na nich. Za prekdazku lze povaZovat i rodinu a okoli,
jelikoz nezdjem ¢i predsudky lidi vici této prdci brzdily respondenty v jejich praci a
v seberozvoiji. K pfijeti nové manazerské identity pomdhala respondentlim zpétnd vazba
ostatnich zkusenéjSich kolegli, ktefi vSe fikaji na rovinu. Sdm manazer si mize
uvédomovat, Zze néco déla Spatné, ale nechce si to pfiznat. PomUlzZe potom az to, kdyz
slySi ndzor nékoho jiného. Na identitu manaZera plsobi také podfizeni. V praci jim
pomaha to, kdyz vidi, Ze podrizeni daji na jejich rady a vzhlizeji ke svému nadfizenému
jako k nékomu, kdo uz néco dokazal. Zaroven manazerim pomaha to, kdyz vidi Uspéchy
svych podfizenych. Znadi to, Ze svou praci délaji nejspiS spravné, a uméji ji naudit i
nékoho jiného. Za nejvétsi motivaci, kterd manaZery posouva vpred, povazuji manazefi
to, Ze vi, proc praci délaji. Vidi tedy ve své praci urcité poslani. Velmi dulezity je i pracovni
tym, zejména pro psychickou pohodu a odvadéni kvalitni prace. Navic je pro vSechny

dllezité zazemi firmy.

Schéma 8 plati predevSim pro manaZery v podnikdni. Zaméstnany manazer tohoto
vyzkumu nezminoval zdsadni prekdzky ve spojitosti s podtizenymi nebo zasadni vliv
podtizenych na jeho osobu. Podfizeni jsou vybrani na zakladé vybérového ftizeni a po
zauceni provadéji témér porad stereotypni praci. Neni zde tedy az do takové miry kladen
dlraz na rozvoj osobnosti v podfizenych zaméstnancich. Petr sice mél par zkuSenosti
s manazerskou praci jesté pfed samotnym povysenim, nicméné i presto pocituje vyssi

¢asovou ndrocnost a celkové vyssi objem prdce s postupem na pozici manazera.

4, 2 Teoreticky pfinos

Ve srovnani s predeslymi vyzkumy jsou nékteré poznatky shodné s timto provedenym
vyzkumem, ale naopak se nékteré lisi. Také bude potfeba nékteré aspekty jesté dal

prozkoumat. Konkrétné manazer Petr se nékdy setkdva se svym vysSim nadfizenym a
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predpokldadd, Ze svou praci déla spravné, jelikoz ho nadfizeny chvdli. Dale Oliver
poznava, zZe svou praci déla dobre, protoze i lidé, ktefi k jeho praci méli kdysi predsudky,
za nim dnes chodi a Zadaji o radu. Marie sama sebe vnima jako manazera, protoze k ni
spolupracovnici vzhlizeji, poslouchaiji ji a zaroven ji jeji okoli vidi jako nékoho, kdo nééeho
dosahl, coZ je vsouladu s jiz probéhlym vyzkumem. Down, Reveley (2009) ve svém
vyzkumu uvadeéji priklad, kdy se konkrétni manazer zacal skute¢né sam za manazera
povazovat. Usp&sné prezentoval sdm sebe a pozitivni reakce ostatnich jej pfimély
k uznani vlastni identity inteligentniho a schopného manazZera. Manazery, jejichZ prace
neni rutinni, mdZe motivovat napf. vzajemna podpora, uznani za Uspéch, dobré vztahy
v tymu, autorita ¢i moznost vyuZit vlastni kreativitu (Seiler et al., 2012). S timto ndzorem
se ztotoznuji i manazefi Tereza, Oliver a Marie, ktefi povazuji za nejdulezité;si
spolupracovniky, se kterymi travi i volny ¢as a mohou se na né kdykoliv obratit
s jakymkoliv problémem. Makota (2012) ve svém vyzkumu zjistuje, Ze profesionalni
motivace manazer(l je do zna¢né miry zaloZena na potéseni z procesu a vysledku prace.
pozdéji vidéli, Ze to pod jejich vedenim funguje, tak je to také motivovalo v pokradovani
a v rozvijeni svych spolupracovnikd. Respondent Oliver to okomentoval nasledovné: ,ta
vychova téch osobnosti v téch lidech, kdy jim clovék véri vic neZ oni sami v sebe, to mi
prdavé na tom pfrijde to kouzelné.” Z vyzkumu McCarthyové a Milnerové (2019) vyplyva,
Ze manazefi méli jasno v tom, Ze koucink je spiSe o naslouchani a ptani nez o tom, aby
lidem fikali, co maji délat. Respondenti v tomto vyzkumu zminuji, Ze je potfeba nékdy
spolupracovniky v nékterych vécech kontrolovat, ale zdroven se snazi spolupracovniky
rozvijet a zjistuji, kde by oni chtéli sami sebe v budoucnu vidét. Oliver: ,Jsem vic jakoby
se zacal zajimat o to, kam vlastné oni to chcou dotdhnout, takZe jsme si tfeba napldnovali
tu manaZerskou pozici no a tedka jsme rozebirali dopodrobna, co ten dotyény musi umét,
aby tam teda jednoho dne byl.” Hillova (2004) ve svém dile uvadi, ze urcité budou
nejefektivnéjsimi manazery ti, ktefi maji chut do celoZivotniho uceni. Je tedy moziné, ze
mohou byt opravdu efektivnimi manazery i zkoumani respondenti, jelikoZ v rozhovorech
zminovali, Ze chtéji postoupit na vyssi pozici, nez jsou ted. Maji tedy chut na sobé stale
pracovat a ucit se novym vécem. Dle vyzkumu Plaminka (2015) je univerzalnim
zpUsobem, jak oslovit a motivovat kazdého, jednat s kazdym jinak. To znamena pochopit

kazdého clovéka zvlast a jednotlivé a poté na kazdého pUsobit jinak a diferencované.
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Respondenti se shoduji, Ze v procesu stavani se manazerem si uvédomili, Ze kazdy je jiny,
Ze je potreba kazdého clovéka poznat a s kazdym je potreba jednat individudlné. Tyka

se to jak spolupracovnikd, tak i klient(, se kterymi podnikajici respondenti pracuji.

Plakhotnikova et al. (2010) vysledky své studie ukazuje, Ze prfechod na manazerskou
pozici je ten nejsloZitéjsi, z dlvodu zmény naplné prace. Stimto vyrokem mulzeme
souhlasit u Petra, jelikoz ten se dostal na manazerskou pozici skrze vybérové fizeni,
pficemz nastoupil na Uplné nové vzniklé oddéleni. U ostatnich respondentu se s timto
souhlasit ned3, jelikoZ manazefi Tereza, Oliver a Marie se postupné ucili manaZerskou
praci témér od zacatku plsobeni ve firmé, s postupem na manaZerskou pozici
nepocitovali néjaké zdsadni zmény. Pearce (1982) interpretuje problémy nejvice
zvyraznéné novymi manazery. Jedna se zejména o frustraci nenaplnénymi ocekavanimi.
Zde patfi ¢asové tlaky ¢i nezajimava prace. Problémové jsou i vztahy s podfizenymi.
JelikoZ respondenti zkouseli manazerskou praci jiz pred samotnym povysSenim, tak uméli
dost véci, jako lidé jiz na manazerskych pozicich. Clovék se tedy v této praci na Uplném
zacatku uci kvalitné zvladat klientskou praci a v pripadé moznosti ¢i chti¢e se dale
rozvijet, miZe ¢lovék zacit budovat svlj tym, se kterym mu pomaha jeho nadfizeny. Tim
se uci véci, které jsou na manazZerské pozici potfeba. Proto pfechod na manaZerskou
pozici u podnikateld nebyl naroc¢ny a jejich nova pozice se nijak zvlast nelisila od pozice

béiné.

Respondenti zmifovali spiSe pozitivni reakce na manaZerskou préci a za velmi dualezité
povazuji to, ze se svym ¢asem mohou nakladat, jak uznaji za vhodné. Na vyssi Casové
tlaky upozorioval akorat Petr, ktery je v zaméstnani, nikoliv v podnikani. Amaralova a
Oliveira (2017) ve svém vyzkumu zjistily, Ze jednou z hlavnich obtizi manaZerd je
delegovani ukoll a odpovédnosti vici podfizenym, protoZe se jednalo o praci, kterou
dfive vykonavali oni sami. Problematiku delegovani ukolG respondenti nezmirnovali
vlibec. MUzZe to byt i tim, Ze to berou jako samozifejmost, jelikoZ i na né byly hned ze

zacatku pUsobeni ve firmé delegovany ukoly stavajicimi manazery.
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4. 3 Prakticky pffnos a doporu&enf

Pomoci vyzkumu bylo zjisténo, s jakymi prekazkami se manaZefi v procesu stavani se
manazerem setkali, a co udélali pro jejich odstranéni ¢ zmirnéni, aby byli s praci
spokojeni, byli motivovani, a neskoncili s praci v dané firmé ¢i Uplné s praci v oblasti
managementu. Konkrétné bylo ve vyzkumu zjisténo, Ze zkouSeni manazerské prace pred
samotnym povysSenim pomdha ke snadnéjSimu prechodu na manaZerskou pozici,
pricemz predbézné zaucovani na manazerskou pozici neni vzdy ve firmdach Uplné bézné.
Predevsim firmy v podnikdni by se mohly zaméfit na rozdilné jednani s manazery a
béZnymi fadovymi zaméstnanci. Prace bézného zaméstnance nebyva moc riznorod3,
ale v pripadé manazeru je stdle v jejich praci néco nového. Mohlo by byt vhodné vice
podtizené, ktefi by chtéli postoupit vySe, zasvétit do manazZerské prace. Pripadny postup
na vyssi pozici uz by pak nemusel byt pro ¢lovéka tak naro¢ny. Zaroven by bylo moziné
toto doporuéeni vyzkoudet aplikovat i na zaméstnanecké firmy. Slo by to provést
delegovanim nékterych manazerskych ukoll na béiné zaméstnance nebo je pfizvat
k feSeni nékterych manazerskych problém(. DulezZité je tedy zjistovat, o co ¢lovék stoji,

kam se hodl3a dal posunout.

Mimo pracovni povinnosti by se mély podnikatelské i zaméstnanecké firmy zabyvat
pocity manazerU z prechodu na vyssi pozici a snazit se s nimi sympatizovat, aby manazer
nemél pocit, Ze je na vSe sam, ale védél, Ze stale ma ve firmé nékoho, na koho se muze
obrdtit. Novym manaZerdm mulzZe pomoci konzultace s mentorem, coz plati i u
respondentl tohoto vyzkumu. Kazidy z nich ma svého nadtfizeného, se kterym se
pravidelné schdzi a radi si. Vhodny by mohl byt i koucink, ktery je dle autorek

McCarthyové a Milnerové (2019) o naslouchani a ptani se.

Je dulezZité, aby spolecnosti védély, co manazefi od své prace ocekdvaji, a co je pro né
dulezité pro kvalitni vykon v praci. Po zanalyzovani prani a potfeb manazeru stoji za
Uvahu vytvoreni specialnich benefitnich balickl ve firmach dle toho, co nejvice by
manazefi zminovali pro sebe jako nepostradatelné. Napfiklad wellness pobyty, turistické
vylety Ci proplaceni potrebnych certifikdtd jsou pro podnikajici manazery tohoto

vyzkumu benefity, které jim pomahaji stmelovat tym a odreagovat se od prace, pricemz

67



moc lidi v podnikani takové vyhody nemd. ManazZefi tohoto vyzkumu povazovali za
dulezité pracovat v pratelském kolektivu, na ktery se mohou kdykoliv obratit a ziskavaji
od kolegl zpétnou vazbu. Kolektiv stmeluji pomoci spole¢né straveného casu na
pracovnich akcich &i aktivitdch mimopracovnich. Zaroven si vSichni zakladaji na kvalitnim
firemnim zdzemi. Pfedevsim za manazery v podnikdni fesi mnoho véci centrdla. | to tedy
muzZe byt povaZovano za jejich , benefity”. V praxi je tedy potifeba zabyvat se tim, zda se

lidem pracuje dobfe pod vedenim konkrétni firmy, a pokud ne, tak co jim chybi.

Ve vyzkumu bylo zjisténo, Ze zacinajicim manaZzeridm pomadhala setkani s kolegy na
stejné pracovni pozici. Pomohlo jim to v uvédomeéni si vlastni chyb a ziskavali cenné rady
svych kolegu. Ve firmach by se mohla uskutecnovat setkani specidlné pro manazery, aby
si mohli vzdjemné sdélit své problémy, nebo naopak zminit, co se jim povedlo, a dat
ostatnim manazerm pripadné rady. V nékterych ptipadech je potfeba konstruktivni
kritika ze strany kolegl. Carnegie (2010) zastdva ndzor, Ze je nutnosti naslouchat, a to
nejen usima, ale i o¢ima a srdcem. Z vyzkumu vyplyva, Ze je dllezZité udrzovat i jiné, nez
jen pracovni vztahy a vice se vcitit do ostatnich. Mimo firmy se ale musi i samotni
manazefi snazit o svou psychickou a fyzickou pohodu a napfiklad pravidelné jednou za
urcity ¢as zhodnotit sdm sebe, aby si uvédomili, co udélali dobfe a v ¢em se by bylo

vhodné se zlepsit.
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5. N&vrhy pro budouci vyzkum a limity vyzkumu

Ndavrhy pro budouci vyzkum

Vyzkumem se podafilo zjistit, sjakymi pfekdzkami se dotazovani manazefi Casto
potykaji. VétSinou se jednd hlavné o radu prekazek spojenych s podfizenymi. Zaroven
vsak bylo zjisténo, Ze podfizeni i ostatni kolegové jsou jednim z nejvétSich motivatort
manazeru. Klicové pro respondenty byl predevsim i vcelku snadny prechod na vyssi
pozici, diky predchozim zkuSenostem s manazerskou praci. V dalSich studiich by méla
byt prozkoumana kvalita zazemi firem, coz je dulezité proto, aby do nich lidé prichazeli
s pocitem, Ze je to pro né to pravé a neméli by myslenky na odchod. To mliZze pomoci
k udrzeni kvalitnich manazert ve firmach a k ziskani novych ambiciéznich lidi, ktefi se
mohou ¢asem dostat také na manazerskou pozici. V praxi by tedy bylo vhodné zjistovat,
jak se lidé ve firmé, ve které pracuji, citi, zda jsou spokojeni ¢i ne. DllezZité je v dalSich
vyzkumech zjistovat, jak manazefi vnimaji svou praci. Jestli je to pro né opravdu préce,
kterou berou jako povinnost nebo zda chodi do prace radi a odreaguji se pfi ni. Po
detailnéjsim prozkoumdni by se védélo, co lidé od své prace ocekdvaji, a jakym
zplUsobem udélat préci zajimavéjsi, aby se lidé citili uvolnéné a byli produktivnéjsi.
Zajimavost prace je duleZita, jelikoz lidé nemaji vidy radi stereotyp a chtéji se dale
rozvijet. Takovi jsou i respondenti tohoto vyzkumu, ktefi sméruji k vysSim cilGm.
Zajimava a rozmanita prdce pozitivné ovliviiuje spokojenost (Rymes, 1998). Bylo by
vhodné také zjistovat ambice a plany manazer( do budoucna, zda maji zdjem rozvijet se
ddle nez jen na manazZerskou pozici, a dle toho s nimi individudlné pracovat. Lidem
s vys$Simi cili by mohlo pomoci zkouSeni manazZerské prace jeSté pred samotnym
povysSenim. Diky tomu by se pak mohli rychleji ztotoznit se svou novou manazerskou
identitou a ve své praci na nové pozici by se snadnéji orientovali. V dalSich vyzkumech
by se tedy dalo zkoumat, jaké jsou moZnosti pro zasvécovani do manazerské prace
v podnikatelskych a zaméstnaneckych firmach, a pfipadné navrhnout postupy pro

spolec¢nosti, jak ¢lovéka do manazerské prace zapojit.

Bylo by mozné zacit alesponi v ramci Ceské republiky provadét rozhovory se stavajicimi
manazery, zaméfit se na hloubkové pozorovani motivace u manazeru, vysledky vyzkuma

porovnavat a vytvofit alespon zdkladni uceleny soubor poznatkd, které by mohly pomoci
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firmam v praci s manazery. V predeslych vyzkumech (napf. Makota, 2012; Parkova a
Faermanovd, 2019; Savery, 1988) bylo zjiSténo, Ze pro manazery je dalezita predevsim
vnitfni motivace. JelikoZ mezi prostfedek vnitfni motivace patfi i prace s podfizenymi,
mély by se budouci studie zamérovat pravé na to, jak manaZefi se svymi podrizenymi
pracuji, coz je dllezité pro dosahovani uspéch(l v praci. Zda jsou manaZzefi podrizenymi
respektovani, a zda maji manazefi pocit uspokojeni z toho, kdyz se podfizenym dafri.
Autofi Benjaminova a O'Reilly (2011) a Maurer a London (2018) povaZuji za potiebné,
aby se manazefi naucili ziskdvat uspokojeni z toho, Ze pomahaji svym podfizenym

poddvat vykony na nejvyssi Urovni.

Zaroven by bylo vhodné pozorovat v budoucnu vyvoj stavajicich manazer(, se kterymi
byla problematika procesu stdvani se manaZerem jiz dfive probirana. Mohlo by se tak
zjistit, zda respondenti uskutecnili své plany do budoucna, o kterych dfive mluvili, co pro
to udélali, a s jakymi dalSimi prekazkami se setkali. Dllezité je i detailnéjsi zkoumani
rozdill mezi podnikajicimi a zaméstnanymi manazZery. Podrobné vyzkumy a porovnani
téchto manazer mohou pomoci lidem v rozhodovani, zda se vydat cestou podnikatele

¢i zaméstnance.

Limity vyzkumu

Mezi limity vyzkumu lze zaradit predevsim vzorek respondentd, a to z nékolika divod.
Ve vzorku se nachazeji tfi respondenti, ktefi pracuji na zadkladé Zivnostenského
opravnéni, tzn. pracuji sami na sebe, nejsou na nikom pfimo zavisli. Dale je zde pouze
jeden respondent, ktery je zaméstndn jako manaZer a na svou pozici se nedostal
povySenim, ale skrze vybérové fizeni. Neni tedy moino Uplné presné urcit, zda je
opravdu tak rozdilné byt manazerem v zaméstnani nebo v podnikani. Dale by se dalo za
limity vyzkumu povaZovat to, Ze dvé respondentky, konkrétné Tereza a Marie pracuji ve
stejné firmé, je tedy moiné, Ze nékteré problémy a také benefity firmy mohou byt

podobné.

Informace zjisténé ve vyzkumu neplati plosné na vSechny manaZery. Obecné se povazuje
za limitu kvalitativniho vyzkumu zobecnitelnost vysledkl. Na druhou stranu ziskavame

kvalitativnim vyzkumem hlubsi porozuméni konkrétnim situacim. Proto je tedy i
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kvalitativni vyzkum povaZzovan za dulezity. VSichni respondenti se pohybovali ve vékové
hranici od 23 do 28 let. Je moiné, Ze pokud by byl nékdo z jiné vékové kategorie poprvé
na manazerské pozici, mohl by se setkdvat s odliSnymi prekdzkami a mohly by jej
motivovat jiné véci. Je potfeba chapat motivacni faktory na zdkladé individualnich

osobnostnich rozdill (Seiler et al., 2012).

Za limitu muUZe byt povaziovdn vzorek respondentli vtom smyslu, Ze tfi ze cCtyr
nahlédnout do manaZerské prace a vyzkouset si ji. To jim poskytuje vyhodu v tom, Ze pfi
postupu na manazerskou pozici nemaji az tak velky problém s pfijmutim nové identity.
Ve vzorku respondent( i manaZer Petr, ktery je zaméstnan, si mél moznost vyzkouset
manazerskou praci. Predeslé vyzkumy se zaméruji spiSe na klasické manazery
v zaméstnani a také celkové neni aZ tolik firem, které by zaméstnanclim umoznily
nahlédnout do manaZerské prace. Je tedy mozné, Ze s jinym vzorkem respondentd, ktery
pred svym povySenim nemél s manazerskou praci zkusenosti, by bylo zmifiovano vice
prekdazek, které by mohly byt vice v souladu s jiz probéhlymi vyzkumy. Diky této praci se
na druhou stranu podafilo identifikovat, Ze pfedchozi pfiprava na manazerskou pozici je

dllezitd, a mlzZe pracovnikovi velmi pomoci s prechodem na vyssi pozici.

Z davod( casové vytizenosti a pozdéjsi nemoci manazerky Marie byl tento rozhovor
proveden online skrze platformu Zoom, coz mohlo byt do jisté miry ovlivnéno ve smyslu
nekvalitniho zvukového spojeni. Nékteré ¢asti rozhovoru byly hlife slysitelné. Nicméné
vétsina nahrdvky byla docela kvalitni. Nejedna se tedy aZz o takové omezeni, jelikoz byly
i diky tomuto rozhovoru ziskany dulezité informace, které byly pti zpracovavani vysledkt

vyuZzity.
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Zaver

Kvalitativni vyzkum ve formé rozhovorl s manaZery byl proveden na zakladé
Interpretativni fenomenologické analyzy, kterd vychazi z Zité zkusenosti ¢lovéka. VSichni
Ctyfi respondenti jsou ve vékové kategorii do triceti let, a pracuji ve tfech rdznych
financnich institucich. V ramci bakalarské prace byli zanalyzovani tfi manazefi —
podnikatelé, a jeden manaZer pracujici jako zaméstnanec. Vyzkum odhalil nékolik
zasadnich rozdili mezi podnikateli a zaméstnancem. Jednalo se predevsim o ¢asovou
narocnost prace, vnimani své prace, vztahy s podfizenymi ¢i moZnost postupu na vyssi

pozici.

Cilem bakalarské prace bylo pfijit na to, jak manazefi pfemysli v kritickych chvilich
v procesu stdvani se manazerem a jaky vyznam prisuzuji motivaénim faktortim, diky
kterym krizi prekonali. Vyzkum ma poslouZit predevsim firmam, kterym muzZe pomoci
v lepSim vedeni svych manazeru, aby se ve své prdci citili dobtfe a mohli odvadét kvalitni
pracovni vykon. Vyzkum tedy pomuZze rozsitit poznatky o tom, co manazerim pfi jejich
praci nejvice pomahd, aby se nevzdavali a pokracovali dal. To znamena, co manazerim

pomahad prekondvat kritické chvile v procesu stavani se manazerem.

Bylo zjisténo, Ze nejvétsi prekazky jsou spojovany s podfizenymi, at uz se jedna o
nalezeni spravnych lidi ke spoluprdci, ¢i uméni jednat s kazdym rozdilné a individualné.
Castymi problémy na zaéatcich je nalezeni spravnych lidi do tymu. Toto plati pfedevsim
pro podnikajici manaZery, pficemZz manazer Petr, ktery je zaméstndn, néjaké vétsi
prekdazky tykajici se podfizenych v rozhovoru nezminoval a tvrdi, Ze vSe je o komunikaci
s podrizenymi. Dle tvrzeni dotazovanych manazer(, by mladi lidé vSe chtéli hned a
nejsou vytrvali. V pfipadé neuspéchu byva ¢astym problémem najit a nasledné uznat

vlastni chybu a poucit se z ni.

Kolegové jsou zdroven povazovani i za nejvétsi motivaci. Manazefi berou za vzor své
kolegy, ktefi uz dosahli néjakych vyssich vysledk(l a ukazuji tak ostatnim, ¢eho vieho se
dd dosdhnout. Motivaci je i Uspéch podtizenych, jelikoz manaZefi vidi, Ze dokazali

Clovéka néco naucit, a je to tedy jejich zasluha. VSichni respondenti vyjadfuji, Ze je jejich
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prace pro né to pravé a neuvaZzuji o pfechodu, jelikoZ maji kolem sebe dobry kolektiv lidi
¢i maji ve svém zaméstnani jiz vytvoreno néjaké zazemi. Respondenty tdhne vpred
predevsim myslenka, Ze se dokazali na manazerskou pozici dostat. Kvlli tomuto tedy
nepremysli o opusténi své pracovni pozice. Zaroven respondentim vyhovuje zpUsob
jejich prace (zaméstnanec x podnikatel). Pro podnikajici manazZery je dokonce jejich
prace i formou zabavy. Casto mGze pomoci, kdyZ ndm fekne nékdo jiny, co konkrétné
délame Spatné. Jak zminovala respondentka Tereza: ,i kdyZ je to tfeba negativni ten

feedback, tak je to lepsi.”

Vs ove

S identitou jsou dle vysledkd vyzkumu vSichni manazefti ve vétsi ¢i mensi mite ztotoznéni,
jelikoz vSichni méli moznost si vyzkouSet manazZerskou praci jeSté predtim, nez sami
postoupili na manaZerskou pozici. Pfedchozi zkuSenost s manaZerskou praci je velka
vyhoda, jelikoZ postup na vyssi pozici pak nemusi byt tak naro¢ny a ¢lovék Iépe pfijme
svou identitu. ManaZefi v podnikani si zkouSeji manazerskou praci témér od zacatku
plUsobeni ve spolecnosti a zaméstnany manaZer nékdy zastupoval vySe postavené
kolegy, i kdyz byl sdm na bézné zaméstnanecké pozici. Okoli a rodina reagovalo na praci
manazerU dobre, ziskali podporu, a kdyzZ ji nedostali, tak se velké mnozstvi lidi stavélo
k praci neutralné. Vyjimkou byl Oliver, kterého rodina odsoudila, ale byl od zacatku
presvédden, e chce jeho praci opravdu délat a nevzdal se. Casto byvaji lidé ovliviiovani
okolim, a proto nezkousi nové véci. Postupné se viak reakce okoli obraci k lepSimu, coz

manazefi povazuji za jednu z véci, ktera je motivuje.

Respondenti, ktefi podnikaji, maji praci flexibilni, mohou si ji fidit sami, coz jim vyhovuje
a také maji okolo sebe pratelské prostfedi. Svou prdci spiSe ani nepovazuji za praci, ale
za soucadst Zivota. Jediné pro Marii je to stdle prace, jelikoz jesté studuje vysokou sSkolu.
Naopak manaZer Petr, ktery je zaméstnan, popisoval, Ze ma prace o dost vice, nez
predtim a casto zlstdva v prdci prescas, dokud neni vSe hotovo. Vsichni podnikajici
manazefi, jelikoZ jsou ztotoZznéni se svou identitou, planuji do budoucna postoupit na
jesté vyssi pozici, kde by se vénovali Cisté uz jen podfizenym, nikoliv klientim. U
zaméstnaného manaZera postup jako takovy moiny neni, jen skrze vybérové fizeni,
které by muselo byt vypsano firmou na vyssi nez manazerskou pozici. Aktualné Petr ale
ani nepldnuje postoupit na vyssi pozici. Zaroven vsichni respondenti postoupili na
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manazerskou pozici v dobé probihajici pandemie Covid-19, kterd vSem vice ¢i méné
zkomplikovala postup na vyssi pozici. Pandemie koronaviru ovlivnila spiSe podnikajici
manazery, jelikoz ti pracuji pfimo s lidmi a nemohli se s nimi schazet a bylo tedy jen na
nich a na pristupu firem, jak se k situaci postavi. Nicméné koronavirus celkové nebyl pro
respondenty a jejich tymy azZ tak velkou prekazkou, nejspis z dlivodu kolektiv(, které se

dokazaly rychle prizplsobit situaci.

Zjisténé aspekty se v nékterych ptipadech shodovaly s jiz probéhlymi vyzkumy. Nicméné
tento vyzkum prindsi dllezité a nové informace, které mohou poslouzit manazer(im,
lidem planujicim postup na manaZerskou pozici, ¢i spoleénostem v praci se svymi
manazery. Nejvétsi prednosti tohoto vyzkumu je moznost nahlédnout do manazerské
prace jeSté pred samotnym povySenim. Bylo dokdzano, Ze predevSim podnikajici
manazefi pfi postupu na vys$si pozici nepocitovali Zddnou zdsadni zménu, jelikoZ stale
délali to stejné. Dale je pro manazery klicové védét, proc¢ svou praci délaji, a ¢eho se da
dosahnout. Pfesvédceni o své prdci je dllezité pro prekonavani prekazek. Dle vysledku
vyzkumu je vidy potfeba pracovat v kvalitnim kolektivu, ktery si navzdjem pomlze a
podpofi se. Dobry tym muZe z prace udélat i zdbavu. Nicméné, vyzkum byl zaméren
pouze na manazery pracujici v oboru financi. Otazkou zUstava, s jakymi prekazkami se

setkavaji manazefiv jinych neptibuznych oborech, a co je motivuje k jejich praci.
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