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Manazerské dovednosti

Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva tématem manazerskych dovednosti ve vybrané
spoleCnosti. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cCast. Teoreticka Cast je
zpracovana pomoci literarni reSerSe a zabyva se zkoumanim dané problematiky, a to pomoci
zpracovani studii odborné literatury. V této Casti jsou vysvétleny pojmy management,
manazer, manazerské dovednosti, manazerské funkce a manazerské role, text je rozdélen na
jednotlivé kapitoly. Prakticka Cast je zpracovana na podkladech literarni reSerse.

V praktické Casti je predstaven podnik, jeho struktura a charakterizovano oddélent,
ve kterém bylo provedeno Setfeni. Sbér a analyza dat byly provedeny prostfednictvim
strukturovaného rozhovoru s manazerem a dotaznikového Setteni, do kterého za zapojili jeho
podiizeni. Déle ziskana data byla vyhodnocena a na jejich zakladé je navrzeno vhodné

opatfeni pro zlepSeni manazerskych dovednosti ve zvoleném podniku.

Kli¢ova slova: management, manazer, manazerské dovednosti, manazerské funkce,

manazerské role, spolecnost, strukturovany rozhovor, dotaznikové Setteni



Management skills

Abstract

This bachelor thesis deals with the topic of management skills in a selected company.
The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part is elaborated with
the help of literary research and deals with the research of the given issue, by means of
elaboration of studies of professional literature. This section explains the concepts of
management, manager, management skills, management functions and management roles,
the text is divided into individual chapters.

The practical part is based on literary research. The practical part introduces the
company, its structure and characterizes the department in which the survey was conducted.
Data collection and analysis were carried out through a structured interview with the
manager and a questionnaire survey, in which his subordinates were involved. Furthermore,
the obtained data were evaluated and based on them, a suitable measure is proposed to

improve management skills in the selected company.

Keywords: management, manager, management skills, management functions,

management roles, company, structured interview, survey
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1 Uvod

Tato bakalarska prace je zaméfena na zkoumani tématu manazerskych dovednosti.
Téma je zasadni a klicové. Bez vhodné nastaveného managementu si 1ze jen tézko predstavit
dobfe fungujici podnik. A naopak kazdy uspésny podnik ma za sebou uspé$né a efektivni
manazery, ktefi jsou schopni fidit firmu a neustale hledat a nalézat konkurencni vyhodu na
trhu.

Manazer a jeho odpovédnosti se posunuly v poslednich nékolika desitkach let do zcela
jiné dimenze — po velmi dlouhou dobu byli manazefi vnimani jako nositelé piedevsim
technickych znalosti, kdezto v dnesni dobé se jedna spiSe o mediatora, ktery dava dohromady
vSechny ostatni zdroje, které ma firma k dispozici. To ale neznamena, Ze vylozené technické
znalosti zistaly v pozadi celkového vyvoje managementu.

Dalsi posun ve vnimani manazera a jeho dovednosti 1ze shledat v tom, Ze manazer by
mél byt v 21. stoleti naprosto vynikajicim komunikatorem a meél by byt schopen
komunikovat i za velmi nepfiznivych podminek, mél by navic dokédzat komunikovat 1 v
ramci konflikt a byt socialné zralou osobou.

Utelem této bakalaiské prace je prozkoumat manazerské dovednosti jak z praktické,
tak 1 z teoretické stranky. V ramci prvni ¢asti prace je prozkoumana oblast managementu a
manazerskych dovednosti z teoretické stranky, zatimco ve druhé Casti prace je jiz pozornost
zaméfena na vyzkum manazerskych dovednosti v oddéleni technické podpory ve
zkoumaném podniku.

Pochopitelné autorka dané bakalarské prace neni dostate¢né fundovana, aby mohla
posoudit, zda management podniku ma dostatek znalosti k vykonu své prace, je to otazka
spise pro top management podniku. Pravé proto je vyzkum zaméfen spise na odhaleni mezer
v ramci dovednosti tykajicich se pozadavki moderni doby a rovnéz na zhodnoceni
komunikacnich dovednosti manazerd. Pro ucely této prace byl vybran podnik pasobici v IT

sfére. Jedna se o firmu vydavatelt her, ktera je velmi uspé$na ve své oblasti.
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2 Cil prace a metodika

V nésledujici kapitole jsou charakterizovany cile této bakalarské prace a predstaven

je zpusob a metody zpracovani prace.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalarské prace je navrhnout opatfeni ke zlepSeni vyuziti
manazerskych dovednosti ve zvoleném podniku. ZlepSujici opatieni jsou nabidnuta na
zakladé vyhodnoceni ziskanych informaci ze strukturovaného rozhovoru s manazerem a z
vysledka dotazniki, které vyplnili podfizeni.

Pro splnéni zakladniho cile prace je nutnou podminkou splnéni dil¢ich cilt. Prvnim
dil¢im cilem je zpracovani teoretické Casti, ktera se bude skladat ze znalosti ziskanych z
odbornych zdroja. Dalsim cilem a postupem je popsat zvolenou spole¢nost, provést analyzu
pouzivanych manaZzerskych dovednosti pomoci dotazovani a rozhovort s manazerem a jeho

podfizenymi.
2.2 Metodika

Bakalafska prace je rozdelena na dveé Casti: teoretickou a praktickou.

Teoreticka Cast prace je vypracovana formou literarni reserSe. Teoreticka Cast
bakalarské prace zahrnuje obecnou charakteristiku manazerské dovednosti na zékladé studia
literatury. Literarni reSerSe je zalozena na komparaci nazora Ceskych a zahrani¢nich autort
na zkoumané téma. Tato Cast prace je rozdélena na jednotlivé kapitoly, které se zabyvaji
vysvétlenim pojmi management, manazerské dovednosti, manazerské funkce, manazerské
role.

Prakticka Cast se zabyva charakteristikou manazerskych dovednosti ve vybrané
spoleCnosti, a to zejména pomoci provedeni vlastniho vyzkumu. Ke zkouméani
manazerskych dovednosti ve spole¢nosti bylo vybrano oddé€leni technické podpory. V ramci
praktické Casti prace je charakterizovana manazerska dovednost pomoci vyhodnoceni,
dotazovani a strukturovanych rozhovori s manazerem a podfizenym pro navrzeni
zlepSujicich opatfeni. Jako zaklad poslouzi primarni data, kterd byla ziskdna pomoci

vlastniho prizkumu.
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V ramci vlastniho vyzkumu se postupuje od obecnych informaci az k detailnim. Na
zacatku je predstavena spoleCnost, jeji historie, fidici struktura a charakteristika vybraného
oddéleni. Dale ke zkoumani manazera byly vyzity dvé metody: strukturovany rozhovor a
dotaznikové Setfeni. Prvni pouzitou metodou je strukturovany rozhovor. Rozhovor probehl
s manazerem oddé¢leni technické podpory dané spoleCnosti. Struktura rozhovoru byla
rozdelena na nékolik ¢asti a méla 19 otazek. Prvni okruh se zabyval identitou zkoumaného
manazera, jeho veékem, vzdélanim a praxi. Druh4a cast obsahovala otazky ohledné
manazerskych dovednosti, manazerskych funkci, stylu vedeni. Druha metoda je dotaznikové
Setfeni, které bylo provedeno s podfizenymi manazera a otazky vznikly ve spolupraci s
manazerem a oddélenim HR. Dotaznikové Setfeni probihalo online formou ptes platformu
Google Forms. Pro dotaznik bylo vypracovano 24 uzavienych a otevienych otazek, které
byly rozdéleny dvé casti. Prvni cast dotazniku se tykala obecnych informaci o
zameéstnancich. Dale otazky jsou zaméfeny predev§im na manazerské funkce, manazerské
dovednosti, motivovani, delegovani, kontrolovani, stylu vedeni a manazerské role.

Na zakladé€ teoretickych poznatki a vlastniho Setfeni z vysledka strukturovaného
rozhovoru s manazerem a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci odde€leni probéhlo
celkové vyhodnoceni vysledki. Dal bylo navrzeno doporucené feSeni ke zlepSeni

manazerskych dovednosti na pracovisti a vypracovan zaver.
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3 Literarni reSerse

V ramci literarni reSerSe je za pouziti odbornych zdroji vytvofen piehled

teoretickych vychodisek managementu.

3.1 Management

Slovo management ma puvod z anglického jazyka a v CeStin€ je prekladan jako
fizeni. Existuje velké mnozstvi interpretaci slova management. Mnoho autori ma svou
definici managementu.

Podle Blazka (2014) se management da chépat jako proces mezi fidicim subjektem
a fizenym objektem. Subjekt fizeni v rdmci procesu stanovuje cile a vykonava funkci
fidiciho nad objektem procesu pro dosaZeni vymezeného cile. Rizenym objektem tedy je
jednotlivec nebo skupina lidi, ktefi jsou vedeni fidicim subjektem. Dulezité je konstatovat,
Ze tizeny subjekt 1 objekt pisobi vzajemné k dosazeni stanoveného cile, ktery by mél byt

splnén.

Plevova ve své definici (2012) zdiraziuje vnimani managementu jako procesu, tedy
sekvenci urCitych krokd. Podle autorky klicovym slovem v dané definici je skupina,
management je tedy zameéfen na fizeni nikoli jednotlivcd, ale skupin lidi. Po splnénych

krocich vysledkem managementu je dosazeni urcitého cile.

Podle Antusaka (2016) management je jasnym organem. Z definice autora je zfejmé,
ze bez managementu se organizace piteméni na chaos. Krome toho autor ve své definici dava
diraz na management jako na mediator, ktery proméniuje lidska usili ve vykon.

Jak je patrné z vySe uvedenych definic, kazdy autor pfistupuje k managementu a jeho
vymezeni zcela jinak. Je zifejmé, ze management je urcitou aktivitou, kterd ma jasné
vymezeny cil. Dale je management aktivitou, ktera je spojena s fizenim lidi jako hlavniho
aktiva podniku.

Urovné managementu

Nejcastéji se management déli na manazery prvni linie, stfedni a vrcholové. Pocet
urovni fizeni se muze lisit v zavislosti na velikosti spoleCnosti a konkrétni situaci. (Veber,

2009)
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e Manazeri prvni linie jsou o jednu pozici vyse nad vykonnymi pracovniky, a proto
jsou na niz§i urovni manazerské hierarchie. Tato uroveil zahrnuje pozice jako vedouci
dilen, mistfi, pfedaci apod.

e Stredni manazeri se predev§im zabyvaji poskytovanim a vyhodnocovanim informact,
rozhodovéanim a pfijimanim feSeni. Dal§imi tkoly jsou zabezpeceni komunikace mezi
zameéstnanci, organizovani prace, zajiS§téni pracovnich podminek, vedeni, kontrola
podiizenych, analyzovani a pfijimani opatfeni proti krizovym situacim atd. Mezi
stiedni manazery patii feditelé zavodi a vedouci raznych oddéleni.

e Vrcholovi manazefi neboli top manazefi jsou zodpovédni vuci vlastnikim
spoleCnosti a pracuji oddelené od organizaci. Vypliuji koordinaci pracovnich ¢innosti,
vytvareji konkrétni organizacni jednotky. Na praci této skupiny manazert zavisi, jak
bude spoleCnost fungovat a na jaké konecné vysledky dosahnou, coz déla z

vrcholovych manazera dilezité postavy ve firme. (Veber, 2009)

Obrazek 1: Typické rysy manazerské ¢innosti na jednotlivych urovnich fizeni

top mgmt

stredni
mgmt

mgmt
prvni linie

Zdroj: Veber, 2009

3.2 Manazer

,ManaZer je clovék, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a jejich

prostrednictvim. ““ (Lojda, 2011, str. 10)

,,Manazeri zabezpecuji, aby jejich organizace fungovaly nebo jejich utvary efektivné
pracovaly, a jsou odpovédni za dosahovani poZadovanych vysledkii. Jsou jim pritom udéleny
urcité pravomoci nad lidmi pracujicimi v dané cdsti organizace ci ve funkcnim utvaru.

(Armstrong, a dalsi, 2008, str. 38)

15



Podle Blazka (2014) manazer je spojen s pracovni pozici ve spoleCnosti, ktera je
dominantnim postavenim ve vedeni podniku. Odpovédnost za dosazeni pozadovanych
vysledkti a fadné fungovani ¢innosti v podniku nese manazer. Manazer je vzdy Clenem
organizace a vni pusobi v pozici vedouciho pracovnika. Manazer dosahuje cile

prostfednictvim vSech dispozi¢nich pravomoci.
Vlastnosti manazera
Folwarczna (2010) vymezila dvanact pozadavka, které uspéSny manazer musi plnit:

1. Manazer ma byt vzorem pro své podrizené. Zaméstnanci kladou diraz na
schopnost zvladnuti pozadavkii samotnym manazerem, stejnych pozadavki, které
sam od nich o¢ekava.

2. Dobra znalost sebe sama. Pro efektivni vedeni a motivovani lidi manazer nejprve
musi porozumét sam sob€, aby nebranil fungovani celého tymu a mohl vyuzit svij
potencial.

3. Neustile se vzdélavat. Usp&$ny manazer chce vzdy rozvijet své znalosti a
dovednosti v oblasti managementu, a to plati nejen pro formalni vzdélavani, ale také
pro sebepoznani.

4. Mit potéSeni ze zmény. Manazer musi byt schopen zvladnout zmény, nereagovat na
n¢ pasivné. Pozitivni ndlada k pfijimani zmén a zlepSovani soucasného systému
ukazuje spolupracovnikiim, ze se nemuseji bat ni¢eho nového.

5. Mit vizi. Formulace vize sméru tymu je dilezita pro celkovy uspéch prace. Manazer
musi jasné stanovit vize, aby podfizeni méli predstavu, Ze jejich prace ma vliv na
cilovy stav. Vize manazer mize stanovit sam nebo konzultovat svou vizi se Cleny
tymu. Jinou podobou procesu stanoveni vize je spolecné vytvareni vizi s tymem.
Zapojeni ¢lent tymu do procesu ma efektivni vliv na jejich pracovni vykon, protoze
budou vice zodpovédni za jeho uskute¢néni.

6. Mit dobry obraz o soucasném stavu véci. Predstava o soucasné situaci poméaha
spolupracovnikiim tspésné smétovat k dosazeni vize.

7. Musi se chovat Cestné a eticky. Dobry manazer respektuje kolegy a nemanipuluje
jimi. Manazer ma byt vzorem pro ostatni a je nositelem firemnich hodnot, a proto

dodrzovani etického kodexu podniku je zavazné.

16



8.

10.

1.

12.

Systémové mysleni. Pro uspéSného manazera je dulezité mit predstavu, jak funguji
jednotlivé procesy. Systémové mysleni se zaméfuje na feseni problému.

Umét efektivné komunikovat. Efektivné komunikovat znamené pro manazera byt
schopen budovat dobré vztahy s ostatnimi lidmi.

Myslet pozitivné. Jedna se o klicovou vlastnost uspéSného manazera. Pfijemna
atmosféra na pracovisti zavisi na mysleni manazera. Je velmi dulezité, jaky vztah
bude mit k feseni problému, zda pozitivni ¢i negativni. Pfi pozitivhim mysleni se
Cloveék vzdy snazi najit feSeni problému a zménit véci k lepSimu.

Umi sebe i ostatni nadchnout. Tato vlastnost stejné jako pozitivni mysleni ma vliv
na pocit spolupracovniki na pracovisti. Nadchnout sebe i ostatni je dulezité pro
povzbuzeni viry v to, co déla a o co se usiluje ¢len tymu. Nadseni vede k tomu, aby
clovek délal véci nejlépe, jak dovede.

Byt opravdovy. Schopnost manazera byt pfirozeny je pro ostatni lidi atraktivng;si,

nez kdyz se §éf snazi kopirovat nékoho jiného.

Osobnost manazera

Kazdy €lovek je individualni a mé své odlisnosti od ostatnich lidi, ma své typické

rysy osobnosti. Pro manazera je uziteCné znat stranky své vlastni osobnosti, aby se dale

rozvijel a odstratioval problematické rysy svého pracovniho typu. (Sulef, 2008)

,ManazZer je clovék, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a jejich

prostrednictvim. “ (Lojda, 2011, str. 10)

Lojda rozdélil osobnost manazera do tii zakladnich kategorii:

Jaky Clovék je a jak se projevuje

Jeho vlastnosti, chovani, charakter, temperament.

Co ¢lovék umi

Jeho znalosti, dovednosti a kompetence.

Co ¢lovék chce a kam sméruje

Jeho osobni motivy, potieby, z4jmy, jaké uznava hodnoty a jaké jsou jeho postoje.

(Lojda, 2011)
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Obrazek 2: Osobnost ¢lovéka

SCmopaastl Inalost Dhorepdnost eusenosti
""-\-\_\_\_x ///

Fostoje QOSOBNOST CLOVEKA ————————— % Poifeby

lampsarament Hodnaty Mativy Cictatnl

Zdroj: Lojda, 2011
Sulef (2008) popisoval nékteré rysy osobnosti ¢lovéka takto:

e Vlastnost Clovéka, diky které uspésné provadi néjakou Cinnost, se nazyva
schopnost. Schopnosti jsou vrozené a lze je rozvijet v priabéhu zivota. Déli se
na rozumove, mechanické a psychometrické.

e Z rozumové schopnosti vychazi inteligence, ktera je schopnosti ¢lovéka myslet
racionalné, postupovat ucelove a zachazet efektivné se svym okolim. Inteligence
se da méfit pomoci inteligenéniho kvocientu. V rozmezi od 90 do 110 se
pohybuje pramérny inteligencni kvocient. Za nadprimér povazujeme
inteligen¢ni kvocient od 110 do 120. Lidé s vysokym nadprimérem maji 1Q
vyS$i nez 120.

e Znalosti ziskame studiem teoretickych informaci a poznatkd. Pro manazera je
dulezité mit odborné znalosti ze své oblasti prace a obecné znalosti fizeni.

e Praktické navyky ziskané vycvikem a praxi nazyvame dovednostmi.

e ZkuSenosti ziskame jenom v prabéhu prace. Pomoci zku§enosti vytvoii manazer
pro sebe dalsi postup feSeni a reakce na nekteré ze vzniklych problému.

e Motivy a potieby jsou divody, které vedou ¢lovéka k uréitému jednani. Potieby
podle riznych typt lidi 1ze rozlisit na lidi s vysokou potiebou vykonu, pratelstvi
a moci. Lidé, ktefi citi potfebu hodnoceni své prace jako UspéSné, patii
ke skupiné s vysokou potiebou vykonu. Potfebu pratelstvi maji lidé s pocitem
nutnosti vybudovat pratelské vztahy s lidmi kolem sebe a disponujici schopnosti
uspésného zapojeni do kolektivu. Snahu fidit ostatni a pfebirat odpovédnost za

¢innost lidi ma ¢lovek s vysokou potifebou moci.
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e Postoje a vztahy si mize cloveék vybudovat ke vS§emu kolem sebe vcetné sebe
samého.
e Hodnoty jsou skuteCnosti povazované Clovékem za dilezité. Autor rozliSoval

hodnoty na teoretické, ekonomické, estetické, socialni, politické a nabozenské.

3.3 Manazerské dovednosti

V ramci dalsi kapitoly je pozornost vénovana zhodnoceni manazerskych kompetenci.
Vénovat se budeme dvéma oblastem kompetenci manazera — jedna se o hard a soft skills.

Technické dovednosti (hard skills)

Pod pojmem technické dovednosti se podle Vachala (2013) rozuméji specifické
znalosti v oboru, které jsou nezbytné nutné pro vykon pravé dané prace ve vymezené
organizaci. Dale autor piSe o tom, Ze technické znalosti jsou klicové pro splnéni poslani
organizace. Vysoka urover technickych znalosti u manazera ma zpravidla vliv na zvySeni
efektivity prace a jednotlivych klicovych procest. Technické znalosti se zcela bézné vyucuji
na vysokych skolach.

Tento druh znalosti je podle LeMaye (2017) relativné snadno méfitelny a
uchopitelny. Navic hard skills se Ize pomérné snadno naucit a predat jinym osobam, a to
vcetné archivace téchto znalosti. Podle autora existuje v soucasné dob¢ velmi vyznamny tlak
na manazery vedouci ke zlepSeni pravé danych druha znalosti. Divod je snadny — svét se
neustale méni a jednou ziskané technické znalosti je nutné neustale rozsifovat a prohlubovat.

Technické dovednosti a znalosti hraly naprosto rozhodujici roli v pfedchozich
obdobich. V podstaté manazeti byli povySovani na zakladé danych kompetenci. Od poloviny
minulého stoleti ale vyznam té€chto kompetenci postupné klesa oproti mekkym
kompetencim.

I presto ale technické kompetence zistavaji naprosto zasadni pro manazera. Cejthamr
(2010) popisuje dany druh kompetenci jako ,, specifické znalosti, postupy a dovednosti pri
jednotlivych ukonech a jejich potireba zejména na urovni kontroly, pro zaSkoleni
podrizeného persondlu a u kazdodennich operaci pri vyrobé. “

Technické znalosti jsou naprosto stézejni na prvni manazerské linii — u liniovych

manazert, ktefi jsou odpovédni za fizeni kazdodennich operaci. Tento typ znalosti ale jiz
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nehraje zas takovou roli u manazerd, ktefi se nachazeji na vrcholu hierarchické struktury
podniku — u téch jiz zacinaji prevazovat soft skills.

Mékké dovednosti (soft skills)

Druhou oblasti manazerskych dovednosti jsou takzvané soft skills. Sem patii vedeni
lidi, motivovani, koucovani a dalsi interpersonalni dovednosti. V podstaté se jedna o
dovednosti, které 1ze uplatnit v jakémkoli podniku. Podle Steinhadta (2017) se jedna navic
o protipol technickych dovednosti. Tento druh znalosti je ale velmi tézko meéfitelny a
uchopitelny.

Podle Folwarczné (2010) se dany typ dovednosti postupné stava klicovy pro nejblizsi
dobu. Divodem je, ze manazefi si uvédomuji, ze k vykonu své Cinnosti potiebuji nejen
vylozen¢ technické znalosti a dovednosti, ale i mekké dovednosti souvisejici s vedenim lidi.

LeMay (2017) ale zdiraziiuje, ze technické znalosti jsou zakladem, bez kterého se
nemuze obejit zadny manazer, zatimco soft skills jsou spiSe dovednosti, které je vhodné mit,
nejedna se podle néj o dovednosti, bez kterych se nelze obejit. Navic autor upozorriuje na to,
ze soft skills se nesmi prikladat pfili§ velka pozornost a rozhodné nelze technické znalosti
nahradit mekkymi dovednostmi.

Naprosto nejdilezit€jsi mékkou manazerskou dovednosti je v dnesni dobé dovednost
spojena s komunikaci. Uméni sdélit, presvédcit Ci ziskat na svou stranu protistranu se jevi
jako zcela zasadni v 21. stoleti. Navic tim spi§ pokud se jedna o konfliktni situaci, ve které
manazer nesmi podlehnout emocim a musi si naopak zachovat studenou hlavu. Nelze se ale
domnivat, ze nejlepSim fecnikem a komunikatorem je pouze extravert, i introvert mize mit
naprosto vyborny verbalni projev, zejména diky tomu, ze introvert dlouhé mlceni vyuziva
k peclivému promysleni a rozvaznosti (St&panik, 2010). Navic uméni mlet, které vyborng
ovlada introvert, mize byt tou nejtézsi disciplinou, kterou ale dokonale ovlada a muaze ji
vyuzit ve své praxi.

Gibson (2014) pise o tom, ze v dneSni dobé je pro manazera kliCové umét
kombinovat hard a soft skills. V opa¢ném piipadé se stane, Ze manaZzer zistane pracovat na
stejném pracovnim misté a nebude se posouvat po kariérnim zebficku.

Nékdy se Ize setkat s nazory, ze z mékkych kompetenci je mozné vymezit koncepcni
znalosti. Jedna se podle Cejthamra (2010) o znalosti, které se tykaji celkové koncepce €i

strategie organizace. Manazer by mél mit znalosti o celkové situaci v podniku a v jeho okoli,
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a to v€etné moznych dopadi na zivotni prostiedi. Tento typ znalosti je naprosto stézejni na
nejvyssi manazerské urovni, kde se rozhoduje o strategii podniku.

Na zavér k manazerskym dovednostem v ramci fizeni lidskych zdrojt je nutné uvést,
ze fizeni lidskych zdrojt neni zalozeno na pouckach a vzorcich, ale spise vychazi ze souboru

praktik, zasad a postupu.
3.4 Manazerské funkce

., Pojmem manazerské funkce se chdpou typické cinnosti, které by mél vedouci
pracovnik (manazer) ucelné a ucinné vykondvat k zajisténi iispéchu své manazerské prdce.
(Vodacek, a dalsi, 2013, str. 65)

Existuje mnoho nazor(, jak ma vypadat klasifikace manazerskych funkci. Jedna z
nejuzivangjSich klasifikaci manazerskych funkci je stanovena podle klasické u Cebnice
managementu Harolda Koontze a Heinze Weilhricha. Podle autori manazerské ¢innosti Ize
rozdelit Cinnosti na pét funkci, a to jsou planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi
a kontrola. Tyto vymezené klasifikace se charakterizuji jako sekven¢éni manazerské funkce
a jimi prostupuji prubézné manazerské funkce, nékdy oznaCované také jako paralelni
manazerské funkce. Mezi paralelni manazerské funkce patii analyza feSenych problémd,

rozhodovani a implementace vCetné koordinace. (Halek, 2017)

Tabulka 1: Maticové zobrazeni manazerskych funkci

Prabézné manazerské funkce
Manazerské funkce sekven¢ni

Analyza Rozhodovani | Implementace

Planovani

Organizovani

Vybér a rozmisténi spolupracovniku

Vedeni spolupracovniki

Kontrola

Zdroj: Halek, 2017, zpracovdno autorkou
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3.4.1 Planovani

Pod planovanim chapeme rozhodovaci proces nasmérovany na budouci postup
né&jaké akce v podniku. Tento proces fesi stanoveni priorit a zajisténi potfebnych zdroja pro
vykonani akce pro dosazeni naplanovaného kone¢ného vysledku. Ugel planovani spociva
v umoznéni manazerum uskute¢nit dosazeni vymezeného cile bez zpozdéni stanoveného
terminu. Pomoci rozhodovani manazefi snizi rizika nepfiznivych situaci v budoucnosti nebo
v opaéném piipad¢€ zpracovavaji alternativni nebo nouzové plany.

Kazdy plan by mél obsahovat tyto slozky planovani: cil, program ¢innosti, potfebné
zdroje a dopad. Jakykoli plan musi mit konkrétni cil dosazeny prostfednictvim programu
Cinnosti, ktery upfresiiuje potfebné postupy k vyplnéni planu. Potiebné zdroje fesi, jaké
zdroje budeme potiebovat k dosazeni cile. Planovani musi brat v tivahu dopad splnéni planu
na organizaci, resp. v podob¢€ nakladi a ptinost. (Armstrong, a dalsi, 2008)

Planovani v kazdé organizaci plni funkci nastroje pro jeji budouci rozvoj, a proto
musi byt sestaven plan. Plany urc¢i vyvoj spolecnosti nejen jako celku, ale 1 jejich slozek.
Prostfednictvim plani se realizuji rozhodujici zmény pfipravenymi profesionalnimi
strukturami organizace. Nasledujicim ukolem planovani je byt prostfedkem zabezpecujici
koordinaci a proporcionalitu uvniti organizace. (Veber, 2009)

Sestavena fada plani musi navazovat na sebe z riznych hledisek, a to z hlediska
casového, vécného a organizacni trovni. Podoba planu vzdy ma riizné obsahy, ale jakykoli
plan musi umét odpovedét na dveé otazky: ceho a jakym zpiisobem se ma dosahnout. Obsah

planti zobrazuje nasledujici obrazek: (Veber, 2009)

Obrazek 3: Obsah planu

Co? Jak? !
: : Aktivity

uréeni cila

Plan

Zdroje

Zdroj: Veber, 2009

Veber uvadi, ze bez vytyceného cile prace jednotlivce ¢i skupiny nebude mit smysl.

Cil, podle kterého sestavuji plan, musi byt konkretizovany pro dosahnuti zadouciho
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vysledku. Pozadavky pro urovani cile musi byt usporadané podle priorit. Prioritni cile by
meély mit rozhodujici vyznam pro dany objekt planovani.
Z casového hlediska Plevova (2012) planovani rozdélila na tfi skupiny:

e Dlouhodobé neboli strategické planovani se zamétuje na dlouhodobé vymezené
cile z hlediska spoleCenského poslani organizace. Vrcholovi manazetfi aplikuji
dlouhodobé planovani umisténim systému do fungujiciho prostiedi a dale vedou
systém k dosazeni vyteného cile v budoucnosti.

e Stirednédobé cili taktické planovani predstavuje vyvoj strategickych cili pro
konkrétni podminky nizSich stupna fizeni. Obycejné se uplatiiuji v oddélenich.

o Kratkodobé, jinak nazyvané také jako operativni planovani, oznacuje jednotlivé
¢innosti pfifazené jednotlivym pracovistim a pracovnikim. Operativni planovani
stanovi postupy novych programi a sluzeb pifi dosahovani kazdodennich provozi,

které podporuji dosazeni vytyCeného cile ve strategickém planovani.
3.4.2 Organizovani

,, Organizovani znamend rozdélovani celkového mnozstvi manazerskych kol do
rady procesii a cinnosti a v ndvaznosti na to i stanovovdni ndstroju zajistujicich, Ze tyto
procesy budou vykondvany efektivné a Ze odpovidajici cinnosti budou koordinovany.
(Armstrong, a dalsi, 2008, str. 51)

Podle Vodacka (2013) organizovani je predevS§im informacnim procesem. Tento
proces je vytyCen k stanoveni a ¢asoprostorovému usporadani aloh spolecenské délby prace
v organizaci zaméfené na zajiSténi cili planu. Pfi organizovani urCujeme postaveni
pracovnika i dil¢ich kolektivii v hierarchické struktufe. Pomoci organizovani definujeme
potiebné prace a jejich vzajemné vazby, stanovime pravomoci a odpovédnosti za vymezené
¢innosti a jejich vazby. Tyto vymezené ulohy museji odpovidat zvolenému kritériu vybeéru,
podle kterého vytvafime formalni organizacni struktury.

Plevova (2012) uvadi, ze rezultatem organizovani je organizace. Organizace vytvari
hierarchickou strukturu do urcitého systému, ve kterém jsou stanoveny relativné trvalejsi
vztahy mezi Cleny organizace.

Organizacni struktury lze rozdélit na pét typu:
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1. Prvnim typem je liniova struktura. U liniové struktury kazdé pracovni misto ma
jediného odpovédného vedouciho a podiizeni dostavaji piikazy pouze od ného.
Liniové prvky a liniové vazby vytvareji liniovou strukturu.

Obrazek 4: Liniova struktura

)

Vedouci

~—

T

Podiizeny 1 Podfizeny 2 Podiizeny 3

—

Zdroj: Dédina, 2018

2. Druha organizacni struktura je liniové — §tabni struktura. Tato struktura se sklada
z linii, které predstavuji nadfizeného vSech utvart i §tabu, a Stabu, ktery neexistuje
bez linie a nemé pravomoc rozhodovat. Vedouci vytvati specializovanou jednotku,
resp. §tab, a jen jeden odpovédny vedouci nemuze sam fesit slozité strukturované
ulohy, to pfislusi Stabu.

Obrazek 5: Liniové — §tabni struktura

Vedouci

-
-

Podiizeny 1 Podrizeny 2 Podiizeny 3

Zdroj: Dédina, 2018, zpracovdano autorkou

3. Tietim typem organizacnich struktur je funkéni struktura. V ni se pracovnici

rozdéluji do utvard podle podobnosti tkolti a schopnosti. Takovy typ struktur se
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Castéji vyuziva v malych a stfednich podnicich, v nichz je potteba realizovat mensi
pocet produkci vyzadujicich specializaci. Oddélené provadeéné jednotlivé funkce
vyzaduji celkovou koordinaci, a proto malé a stfedni spolecnosti se uchyluji

k soustfedénému fizeni.

Obrazek 6: Funkéni struktura

(o] (o) (o) (o) (e (o)

Zdroj: Dédina, 2018, zpracovdano autorkou

. Nasleduje divizni struktura, ktera predstavuje prechod k decentralizovanému
fizeni. Kdyz organizace zaCne rozSifovat pocet vyrobku a sluzeb a nastane rychly
rast poCtu zakaznikii, vzniknou men$i samostatné organizacni celky, které se
nazyvaji divize. Divize ma autonomni charakter a slucuje vS§echny Cinnosti potfebné
k poskytované produkci. Tyto divize se rozdéluji podle sluzeb, zakaznika, vyrobkt

a mista pusobeni.

Obrazek 7: Divizni struktura

1 1

I 1 1 I
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Zdroj: Dédina, 2018, zpracovdano autorkou
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5. Organiza¢ni struktura tvofena kombinaci diviznich jednotek a funkcnich utvart
soustfedénych u vrcholového vedeni organizace se nazyva hybridni. Stejné funkce,
které jsou ve vSech divizich, se zabezpecuji centralné.

6. U maticovych struktur je charakteristické vytvoreni virtualnich pracovnich tyma.
Tyto tymy jsou schopny okamzité reagovat na meénici se podminky a pozadavky
podnikéani. Maticova struktura se skladd a vznikd doplnénim pracovnimi tymy
liniové — §tabni struktury. Pracovni tymy formuji vybrani specialisté spolecCnosti na
docasnou nebo trvalou dobu. Specialisté pracovnich tymu jsou povéfeni plnénim
specifickych ukold, aby nebyla kopirovana puvodni struktura, v systému vznikaji
nové komunikacni a fidici vztahy.

Obrazek 8: Maticova struktura
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Zdroj: Dédina, 2018, zpracovano autorkou

7. Sitova struktura spojuje malé funkcni jednotky do silngjSich celka, které jsou
schopny konkurovat velkym organizacim. Komunikace v této strukture mezi
teritorialné oddélenymi jednotkami se uskuteCiiuje pomoci informacnich a
komunikac¢nich technologii. Jednotky v sitové struktufe jsou fizeny z jednoho
centra, a to v zajmu obchodnich, distribu¢nich ¢i vyzkumnych aktivit. Sité
definujeme jako dohody, které maji dlouhodoby cilevédomy charakter, mezi
vzajemné spjatymi komercnimi organizacemi. Dohody umoziuji ziskat a udrzet
konkuren¢ni vyhodu ve vztahu k organizacim, jez do této sit€ nepatii. V sitovém

modelu fidici ¢lanek vznika v procesu spoluprace vSech strukturalnich prvkda.
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Vedouci pracovnici jsou tedy stanoveni na zakladé konsensu. VSechny clanky
rozdéluji odpovédnost. Sitova struktura organizace nepiedpoklada centralizované
fizeni vyrobni ¢innosti mezi spolenosti. Vedouci firma v sitové struktute podle
dohody koordinuje plany a béznou ¢innost a také ma na starost organizaci vymeény

informaci mezi firmami. (Dé&dina, a dalsi, 2018)

3.4.3 Vybér a rozmisténi spolupracovniki

Dalsi sekvencni manazerska funkce je vybér a rozmisténi spolupracovnikii neboli
personalni zajisténi fidicich a fizenych procesi, které je velmi tizce spojeno s organizovanim
a organizacni strukturou. Tento proces predpoklada piijimani novych pracovnikl, ziskavani
vyuzitelné substituce pracovni sily, rozmistovani a prerozdélovani spolupracovnikd, jejich
rekvalifikace apod. Pfi vybéru a rozmisténi zaméstnanci klademe diraz na profesni a
kvalifikaéni predpoklady jako jejich schopnosti, dovednosti, znalosti a ndvyky, které mohou
byt uzitecné. (Vodacek, a dalsi, 2013)

., Poslani této manazerské funkce spocivd ve schopnosti manazerii zajistit spravny
vwbér kvalimich a dlouhodobé loajalnich spolupracovnikii, jejich rozmisténi podle
profesnich a kvalifikacnich predpokladii i potreb, jejich objektivni hodnoceni a dalsi
kvalifikacni rozvoj. “ (Vodacek, a dalsi, 2013, str. 106)

Obsahova naplii manazerské funkce personalniho zajisténi:

1. Planovani pracovni sily, zajiSténi, vybér a pracovni nasazeni vhodnych zaméstnancti.
Interni a externi nabor i vybér spolupracovniku.
Hodnoceni prace.
Postup ¢i sestup, prevod, uvolnéni.

ZvySovani kvalifikace a rekvalifikace.

A

Systémy odménovani a podminky prace. (Vodacek, a dalsi, 2013)
3.44 Vedeni

Vodacek (2013) popsal, ze manazer pfedstavuje a musi byt predevSim dobrym
vedoucim kolektivu spolupracovniki. Manazer musi umét pouZzivat své znalosti metod

vedeni a motivace lidi pro vytvareni, a pak i i€eln€ a ucinné vyuzivat jejich znalosti, uzite¢né
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navyky a dovednosti, aby mohl vést, usmériiovat, stimulovat a motivovat spolupracovniky

ke kvalitnimu a aktivnimu plnéni cilt jejich prace.
Delegovani

Podle Lojdy by kazdy manazer m¢l zvladat delegovani, coz je zakladem vedeni lidi.
Diky delegovani maji manazefi moznost soustfedit se na plnéni podstatnych ukoli.
Delegovani Setii Cas vedouciho pracovnika. Delegovani podle autora znamena pienaseni
ukolll na jinou osobu. Pfenaseni muze probihat formou pfidéleni, pfikazu nebo urCenim
jména zaméstnance. Delegovanim ukold na dalsi pracovniky zvySuje manazer efektivitu

vykonu svych podfizenych.
Principy delegovani:

e Vybér spravnych lidi, na které prenasime ukoly, je zakladem uspéchu v delegovani.
Vybrani pracovnici musi svym profilem a dovednostmi odpovidat obtiznosti ukol.

Manazer musi najit spravné lidé pro plnéni zadanych tukola.

e Zadané ukoly by mély byt prezentovany piijemné, aby se delegovaly snaze. Pred

delegovanim manazer by si mél promyslet ptipravu 1 jednotlivé kroky.
e DalSim principem je rozdéleni prace na ucelené ¢asti, které se deleguji snadnéji.

e Diulezité je také se zaméfit na presnost delegovani. Manazer musi byt schopen jasné
popsat zadany ukol i to, jak ma vypadat na konci vysledek. Zadavat dvéma lidem
stejny ukol je chyba pii delegovani.

e Poslednim principem je princip spoluprace. Ten spociva v soucinnosti pred
delegovanim manazera s pracovnikem, kterému dava ukol. Pracovnik dostane

prostor pro vyjadfeni, ovéteni zdroju pro zadany ukol i pro své pfipominky.

Pred delegovanim by si mél manaZzer ujasnit, co 1ze a nelze delegovat. Existuje pét
oblasti Cinnosti manazera, které se odliSuji podle vhodnosti k delegovani. Prvni oblast
zahrnuje ukoly, které musi vyfizovat sam manazer. Napfiklad rozhodovani o financich,
hodnoceni prace podfizenych, schvalovani odmén apod. Druha oblast pfedstavuje ukoly,
které manazer by mél vykonavat sam. Do feSeni téchto ukolu se zapojuje vice pracovniki

kvuli jejich velkému rozsahu ¢i Casové tisni. Treti oblasti jsou ukoly, které 1ze delegovat.
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Manazer fesi, zda se k tomu odhodla a pfistoupi k delegovani. Obvykle tento typ ukolt u
podfizenych je kontrolovan kvuli nedostatku jejich zkuSenosti, a proto na zvladnuti ukolu
potfebuji dalsi skoleni. Ukoly delegované povinné manazerem jsou &tvrtou oblasti. Pro
zvladnuti téchto ukolt musi podrtizeni byt stejné kvalifikovani jako jejich manazer a schopni
vyftidit je a zvladnout sami, kdyby manazer chybél. Do paté oblasti patii ukoly, které
manazer musi delegovat v kazdém pfipadé. Tyto ukoly funguji bez zapojeni manazera.
Napftiklad bézné denni povinnosti vykonavané podiizenymi, rutinni ukoly a ¢innosti, které
podfizeni zvladnou diky kazdodennimu cviku rychleji a 1épe nez sam manazer, a dalsi

trivialni ukoly.

Pro efektivni delegovani je dulezité spravné vybrat pracovniky, protoze ne vSichni
maji predpoklady pro splnéni ukolt. Pracovnik musi mit pro splnéni ukoli dostateCny
Casovy prostor. Dale dulezita je kvalifikovanost podfizeného pro vykonani tukoli a
schopnost ukol dokoncit. Pracovnik by mél byt schopen urcity ukol splnit pomoci poskytnuté
podpory bud pti Skoleni, nebo pod vedenim zkuSen€jsiho pracovnika. Spolehlivost
pracovnika také hraje dulezitou roli pro vybér. Kazdy pracuje svym uritym tempem a
manazer s tim musi spocitat, aby nedoslo k problému. Vile a ochota pracovnika prevzit tkol

a nést za néj odpoveédnost také hraje roli pii vybéru pracovnika. (Lojda, 2011)
Motivovani

V soucasné dobé hodné organizaci obraci pozornost na motivaci svych zaméstnancu.
Manazefi hraji dalezitou postavu v motivovani pracovnikd. Podle Armstronga (2008) dobte
motivovani lidé formuluji jasné cile a stanovuji kroky k jejich dosazeni, které musi byt

splnény.

. Motivovani je vnéjSi pusobeni na vnitini motivacni strukturu clovéka
prostiednictvim urcitych podnétii s cilem dosahnout jeho Zdadoucitho chovani.* (Blazek,

2014, str. 162)

Existuje vnitfni a vnéj§i motivace. Vnitini motivace je zaloZzena na motivech, které
vychazeji z potieb ¢lovéka. Zakladem vnéjs§i motivace jsou stimuly. Stimuly pouzivame pro
dosazeni efektivnéjSiho motivovani clovéka. Aby stimuly dokéazaly motivovat, musi
pozitivné rezonovat s motivy. Musime brat v tvahu, ze kazdy ¢lovék je individualni, a proto

stejné stimuly mohou mit odli§né reakce. (Blazek, 2014)
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Veber (2009) rozdélil motivacni koncepce do Ctyt skupin:

Koncepce racionilné ekonomického chovani c¢lovéka. Predpokladem této
koncepce je pasivni Clovek, kterého je mozné motivovat jenom ekonomickymi
stimuly neboli monetarnimi podnéty. Clovék ma sklon k iracionalnim pocitim a tyto
pocity musi byt vyloueny dobrym manazerskym fizenim. DalSim pfedpokladem je
nechut’ k praci u téchto lidi, ktefi musi byt pod kontrolou a nékdy i hrozbou trestt a
sankci, aby pracovali.

Koncepce socialniho ¢lovéka. Koncepce socialniho Cloveéka chéape ¢loveka jako
socialni a spoleCenskou osobu, na kterou materialni podnéty maji mensi vliv nez
socialni a fyziologické faktory. V tomto piipad€ socialni potieby pro zaméstnance
jsou na prvnim misté. Koncepce bude efektivné fungovat jen tehdy, pokud vedouci
bude brat v avahu socialni potfeby podfizenych, protoze pro né socialni jistota a
socialni faktory jsou dulezité&jsi nez direktivni opatieni nadfizenych.

Koncepce uspokojovani potieb. Tato koncepce je zalozena na predpokladu, ze
Clovek se snazi uspokojovat své vnitini potieby, které jsou individualni a mohou se
meénit v ¢ase s ohledem na okolnosti. Manazer musi znat, jak potfeby ovliviiuji
chovani pracovniki, na zaklade nasledujicich teorii:

o Maslowova teorie potreb uvadi, ze chovani ¢loveka je ovlivnéno celou fadou
hierarchicky uspotradanych potieb. Tyto potieby umozni manazerim poznat je
jako motivacni motory u ¢loveka pro cilové orientované chovani. Potreby jsou
klasifikovany do péti hierarchickych skupin: fyziologické potieby, potieby
existenCni jistoty a bezpecCi, socialni potieby, potfeby uznani osobnosti i

uspokojeni z prace, potreby socializace. (Vodacek, et al., 2013)
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Obrazek 9 - Hierarchie potieb podle A.Maslowa

Sebe-
realizace

/////// Uznani osobnosti, \\\\\\\
uspokojeni z prace
/////// Potfeba socialni sounalezitosti \\\\\\\
/////// Potieba existencni jistoty a bezpecnosti \\\\\\\
/ Fiziolo Fyziologické potfeby \

Zdroj: Voddcek, a dalsi, 2013

o Herzbergova teorie dvou faktoru je modifikovana Maslowova teorie potieb.
Tyto dva faktory jsou oznaCovany jako motivatory a hygienické vlivy.
Motivatory jsou Cinitele uspokojujici lidské potteby, sjejichz pomoci lze
aktivovat zajem a usili pracovnikll o zlepSeni vykonavanych ¢innosti. Druhy
faktor, hygienicky vliv, zahrnuje Cinitele a podminky préace, které maji vliv na
spokojenost ¢i nespokojenost pracovnika. (Vodacek, a dalsi, 2013)

o McGregorova teorie X a Y. Teorie X vychéazi z myslenky, ze lidé obecné
nemaji praci radi, a pokud mohou, vyhybaji se ji. Pracovat lidé v tomto pripade
chtéji jen kvili nabidnuté odméné za praci, anebo pod pohrizkou trestem ¢i
sankcemi. Tito lidé maji nizké ambice a potiebuji mit pocit jistoty. Tato teorie
uvadi, ze clovék obecné nechce prijimat odpovédnost, a proto musi byt nékym
fizen a kontrolovan. Teorie Y je ale opacna, lidé podle ni naopak radi pracuji a
ptebiraji odpovédnost za udélanou praci. Podle teorie Y pracovnici zavazani
ke spole¢nému cili skupiny davaji prednost tomu, aby si fizeni a kontrolu d¢lali
sami.

Koncepce komplexniho ¢lovéka. Motivacni koncepce komplexniho ¢lovéka uvadi,
ze jedinec je mnohostranny, schopny zmén a ma zajem o razné cile s ohledem na
okolnosti. Vyzadovani od podfizeného, aby se choval podle predpisi, dodrzoval
disciplinu, a provadéni Castych kontrol vii¢i nému vede k omezovani individualni

iniciativy a aktivity lidi. Zformovani prostfedi ptistupného pro inovaci hraje velkou
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roli pro vyvolani motivace u pracovnika. Oteviena komunikace s pracovniky s cilem
rozvoje firmy, vénovani pozornosti pracovnimu prostiedi, zvySovani kvalifikace
zamestnancu, zaujeti pro vysledky firmy pomoci podilu na zisku, zaméstnanecké
akcie, vyhodné spofeni, to vSechno posiluje sounalezitosti pracovnikd s firmou.
(Veber, 2009)

Ve smyslu pracovniho prostiedi motivace chapeme jako pracovni. Cilem pracovni

motivace je nasmérovat mySleni a chovani podiizenych v souladu s poslanim firmy.

Manazer by mél mit potfebné schopnosti vyvolat u zaméstnanci zajem, ochotu a chut

k pInéni vSech Cinnosti pro dosazeni cilti organizace. (Veber, 2009)

Podle Blazka (2014) motivacni nastroje lze rozdélit na tfi skupiny, které se vazi

k ocenéni prace, podminkam prace a praci samotné:

Ocenéni prace. Clovék ma motiv pro vykonani prace a jako ocenéni vysledku této
prace dostava odmeénu. V dnesni dobé& zakladnim motivem v pracovnim prostiedi
obvykle je plat. Plat mize mit rizné formy a slozky, které jsou oznaCovany jako
monetarni pobidky. K monetarnim pobidkdm patii zakladni plat, odmény, prémie,
provize, bonusy atd. Vedouci pracovnik ma na starosti disponovani s platy, zeyména
jejich pohyblivymi slozkami. Dalsi formou ocenéni prace pro zameéstnance jsou
nepenézni odmeny, které jsou zahrnovany do zameéstnaneckych vyhod. Prace muze
byt ocefiovana moralni formou. Moralni ocenéni lze rozdélit na oficialni a
neoficialni. Oficialni ocenéni jsou pochvaly a vyznamenani, které podléhaji
vymezenym pravidlim a jsou pfipravovany jako mensi organizovana slavnost.
Neoficialni moralni ocenéni se projevuje bezprostiedné formou pochval ve vztahu
mezi nadfizenym a podfizenym.

Podminky prace. Za podminky prace povazujeme ty, které souviseji s pracovni
¢innosti. Podminky prace mizeme délit na materialni a spoleCenské. K materialnim
podminkam lze zatadit takové stimuly jako klimatické podminky v pracovnim misté,
vybaveni pracovniho prostfedi zafizenim, stroji, technikou. Spolecenské podminky
jsou podminky, které se vztahuji k mezilidskym vztahim v kolektivu ve firmé a
mimo ni. V zaméstnani existuji benefity a ty patii k zaméstnaneckym vyhodam. Do
benefiti patii sluzby, které jsou zaméfeny na vytvoreni pozitivniho pracovniho
prostfedi a materialnich pfedpokladi pro vykon prace, sluzby spojené s volnym

Casem zameéstnancu, sluzby zaméfené na predchazeni tizivych zivotnich situaci,
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sluzby tykajici se rozvoje kvalifikace a finanni sluzby, poskytované
zamestnavatelem. Nekdy muize nastat situace, ze nabidky zaméstnaneckych vyhod
nebudou vyvolavat zajem u zaméstnanci. V tomto piipad€, aby benefity efektivné
motivovaly lidi, lze vyuzit ,systém kafeterie*. Ulohou tohoto systému
,,samoobsluhy“ je moznost vybéru urcitého benefitu podle vlastnich predstav a prani
daného zameéstnance. Tyto benefity mohou byt omezeny finan¢nim limitem
s ohledem na jejich zasluhy pro firmu.

Prace. V dnesni dobé vyznam platu jako motivacniho nastroje relativné klesa a
vyznam podminek prace, a hlavné prace samotné maji rostouci charakter. Mezi
nastroje motivovani, které se vazou k praci, patfi motivaéni programy, jez
predstavuji systémovy pfistup k projektovani prace s cilem ji rozSifovat a obohatit.
Rozsifovani prace umoziuje pracovnikiim, ktefi maji monotonni praci, vykonavat
jiné obdobné ukoly s cilem dosdhnout pestrosti vykonavanych ¢innosti. Vznika tim
rotace pracovniki po vice pracovistich. Motivaéni program obohacovani prace
vyvola u pracovnika vétsi vyzvu a prekonani této vyzvy pfinasi pocit tispéchu.
Nezadouci motivace.

Podle Vebera (2009) motivacni nastroje, které maji byt pozitivni ilohou pro dosazeni

efektivniho vysledku, ne vzdy vyvolaji u zaméstnanci kladné impulsy k jednani. Je

pochopitelné, ze pracovnici mohou byt ovlivnéni fadou faktort, které vedou k nezadouci

motivaci, jinymi slovy k demotivaci. Pfi¢inou demotivace mohou byt chybné zvolené

motivacni nastroje, chybné fidici praktiky, nedostatecné informovani zameéstnanci a

neteCnost managementu.

3.4.5

Kontrolovani

Kontrolovani je dilezitou soucasti manazerskych funkci — planovani, organizovani,

vedeni. Bez nalezité kontroly je tézké dosahnout pozadovanych vysledku, a proto manazefi

uskutecniuji ¢innosti s kontrolovanim procesu pro zefektivnéni prace. (Halek, 2017)

Vodacek (2013) uvedl, ze poslani kontroly spociva ve zjisténi, analyze a pfijeti

zaveéri k odchylkam, které v fizeném procesu vyznacuji rozdil mezi zamérem a jeho

realizaci.

Klasifikace kontrolovani podle urovneé fizeni:
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Kontrolni procesy provadéné vrcholovym managementem. Vrcholovy manazer
se zabyva kontrolovanim finan¢nich a koncepcnich problémi, kvalitou strategického
rozhodovani. Tim padem praci top managementu kontroluje vlastnik z hlediska
vynosu kapitéalu.

Kontrolni procesy provadéné stifednim a niz§im managementem. Manazer
stfedni urovné a prvni linie provadi operativni kontrolni procesy, jez se zamétuji na
dil¢i ¢innosti spolecnosti a v krat§Sim ¢asovém useku. Iniciatorem operativni kontroly
je manazer stfedni Urovné a vykonava kontrolu konkrétni Cinnosti. Manazer niz§i
urovné fizeni se zabyva kontrolou vykonnych pracovniki, jak oni plni zadané tikoly.
(Halek, 2017)

Plevova (2012) rozdéluje kontrolu podle riznych hledisek:

Preventivni kontrola zjiStuje véas odchylky zdroju, zafizeni a technologii a
predchazi jim.

Prubéznou kontrolu manazefi provadé€ji, kdyz pravé probiha realizace ukolu, aby
vedéli, zda operace odpovida stanovenym cilim.

Kontrola zpétnou vazbou (nasledna kontrola) se zabyva zaméfenim pozornosti na
konecny vysledek.

Externi kontrola znamena kontrolu realizovanou subjekty stojicimi mimo
organizaci. (Veber, 2009)

Interni kontrola je iniciovana vnitinimi strukturami organizace a realizovana
zpravidla fidicimi pracovniky nebo pracovniky, ktefi jsou ke kontrole fidicimi
pracovniky zmocnéni. (Veber, 2009)

Dil¢i, specificka kontrola se zaméfi na konkrétni aktivitu.

Obecna, komplexni kontrola odpovida za celkovy proces v podniku.

Pravidelna kontrola se provadi v pravidelnych intervalech jako soucast
stanoveného planu auditd.

Nepravidelna kontrola je namatkova kontrola bez pfipravy.

Sebekontrolu manazer provadi sam a kontroluje kvalitu své Cinnosti. (Plevova,

2012)
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3.4.6 Analyza

Paralelni manazerska funkce analyza ma za ukol poznat a spravné porozumeét
podminkam vySe uvedenych sekvencnich funkci. Procesem analyzy prostupuje planovani,
organizovani, vyber a rozmisténi spolupracovnikd, vedeni lidi a kontrola — zjisti se a hodnoti
jejich realizovatelnost, ucelnost a ucinnost provedeni. Analyza je také podkladem pro
rozhodovani a implementaci. Z divodu komplikovanosti realizace sekvencnich
manazerskych funkci aplikace analyzy zad4 zachovani pravidla pfiméfenosti zkoumani.
Priméfené zkoumani znamena vyjasnéni naroku na hloubku i konkrétni zameéfeni analyzy,
které jsou zakladem pro postupovani rozboru vysledku a systému prace.

Zakladni logika provadéni rozboru:

e Obsahove¢ identifikovat analyzovany ukol, ktery posuzujeme v ramci uvazovanych
manazerskych funkci,

e Formulovat vlastni problém, tj. najit cile feseni a jeho omezujici podminky,

e Stanovit pozadavky na rozliSovaci troven analyzy,

e Udélat vhodny model pro feSeni ukolu analyzy a stanovit zpisob jeho fesent,

e Provést pozadovany rozbor a udélat ovéreni vysledk,

e Nakonec vyuzit vysledky analyzy. (Vodacek, a dalsi, 2013)
3.4.7 Rozhodovani

Kjedném zhlavnich manazerskych cinnosti patfi rozhodovani. Rozhodovani je
nedilnou soucasti manazerské prace a uplatiiuje se pii jakychkoli manazerskych ¢innostech,
napf. pii planovacich procesech. Kvalita a vysledek strategickych rozhodovacich procest
ovliviyji efektivnost fungovani a prosperitu planovanych procest. Kvalitni rozhodovani je
klicem k podnikatelskému uspéchu. (Veber, 2009)

Blazek (2014) popisoval rozhodovani jako proces volby mezi vice variantami
chovani, které vedou k dosahovani vytyCeného cile. V rozhodovani existuji stupné
determinace, které predstavuji velikost prostoru pro rozhodovani. Prostory hranice pro
rozhodovatele jsou vymezeny jeho mravnimi zdsadami a stanoveny pravnimi i vnitfnimi
predpisy organizace. Rozhodovani manazera ma nizky az stfedni stupenn determinace. Ve
smyslu manazerského rozhodovani clovek pfijima feSeni predevSim v zajmu svého

zaméstnavatele a rozhodnuti manazera vykonavaji jeho podfizeni.
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Podle Halka (2017) procesy feSeni rozhodovacich problému nelze chapat jako
rozhodovani toho typu, kdy problémy maji jenom jedno mozné feSeni. Rozhodovaci
problémy musi byt s alespon dvéma nebo vice variantami feSeni. Pro manazera je dilezité
rozvijet své schopnosti rozhodovani, protoze manazerské rozhodnuti na vSech fidicich
urovnich ma urcity vliv na vykonnost organizace.

Rozhodovaci procesy délime na Sest etap:

1. Identifikace rozhodovacich procesu. Prvni etapou rozhodovaciho procesu je uréeni
problému, bez kterého bychom nemohli pfistoupit k jeho feSeni. Identifikovat
problém muZeme systematickym ziskavanim, analyzou a vyhodnocovanim
informaci, které se tykaji spolecnosti i jejiho okoli. Tyto c¢innosti vedou
k rozpoznavani situaci negativniho charakteru, které potiebuji feseni. K této etapé se
také vztahuje rozdé€leni problémovych situaci do dil¢ich problémt a nasledné
stanoveni priorit feSeni.

2. Druhou etapou je analyza a formulace problému. Pro tuto etapu je dalezité posoudit
problémovou situaci vecelku, zjistit jeji pricinu, abychom mohli 1épe poznat tuto
situaci.

3. Dalsi etapa tvorby variant FeSeni predstavuje zjisténi co nejSirS§iho souboru
koncepéné odliSnych variant, ze kterého bude vybrana optimalni varianta.

4. Ctvrtou etapou rozhodovaciho procesu je stanoveni kritérii hodnoceni variant.
Formulace kritérii hodnoceni predstavuje pifedpoklad pro hodnoceni variant a volbu
optimalni moznosti. Rozhodovatel zvoli kritéria ze svého hlediska, pomoci néjz lze
posoudit vyhodnost variant feSeni pro dosazenti cile.

5. Nasleduje hodnoceni a vybér varianty urcené k realizaci. Podstatou této etapy je
vybér varianty feSeni spliiujici nejlépe cile feSeni.

6. Posledni etapou je realizace zvolené varianty. Na rozdil od pfedchozich etap se tato
etapa li§i praktickou realizaci zvoleného feseni. Nekvalitni realizace zvolené varianty
muize znehodnotit jeji pfinosy. Mezitim kvalitni realizace nemtze odstranit chyby a
nedostatky, které vznikly v pfedchozich etapech, a to maze zpisobit volbu nevhodné

varianté. (Halek, 2017)

36



3.4.8 Implementace

Implementace patii mezi paralelni manazerské funkce. Tuto manazerskou funkci 1ze
chapat jako ,koncovku“, pomoci které muzeme uspesné uzavfit celek kazdé jednotlivé
sekvenéni manazerské funkce a vytvofit harmonické vazby na funkce ostatni.

Implementace v jednotlivych sekvenénich funkcich

Vysledkem implementace pro planovani je uvazovany typ planu. V tomto smyslu se
predpoklada doladéni plant pro jejich realnou aplikaci. Podobné jako pii planovani,
implementace organizovani se predpoklada systémové doladéni navrzenych organizac¢nich
forem. Ptikladem implementace vybéru a rozmisténi spolupracovnikii mize byt obsazeni
novych pracovnich pozic vhodnymi pracovniky. Tito lidé musi spliiovat pozadované naroky
na urcitou pozici svou kvalifikaci a profesnim zaméfenim. Za vysledek implementace vedeni
lidi 1ze povazovat uspésné fizeni védecko — vyzkumného tymu nebo zvladnuti procesni
reorganizace apod. DalSimi piiklady implementace kontroly jsou provérka plnéni planu,

realizace zavéru z proveérky hospodareni pracovisté apod. (Vodacek, a dalsi, 2013)
3.5 Manazerské role

Manazer vykonava ve své praci hodné manazerskych Cinnosti. Manazerské role je
mozné rozdé€lit na nékolik skupin a podskupin, které maji sva pole ptisobnosti, v nichz
manazer operuje. (Vachal, a dalsi, 2013)

Existuji tfi zakladni skupiny manazerskych roli: interpersonalni role, informacni role,
rozhodovaci role.

Interpersonalni role

Podle Sulera (2008) interpersonalni role rozhoduje, jakym zptisobem manaZer bude
vést své podiizené, spravné tvorit a vyuzivat potencial tymu v praci, udrzovat pozitivni
mezilidské vztahy na pracovisti, pouzivat komunikacni styly a arovné ve vedeni své lidi.
Tato role manazera ma podstatny vliv na efektivnost prace tymt, organizacnich jednotek i
celych firem.

Podle Vodacka (2013) interpersonalni role pro vedouci pracovniky piedstavuji
udrzovani a rozvijeni vztaht slidmi mimo a uvnitf podniku. Vodacek zaznamenaval
existenci ti1 dil¢ich roli, kterd zavisi na poslani a charakteru interpersonalnich roli. Prvni

dil¢i role je predstavitel organizace. Jako piredstavitel organizace vedouci pracovnik je
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rozhodujicim reprezentantem své spolecnosti a vede jednani se partnery. Vidce organizace
je dalsi dil¢i roli a plni role lidra vici podiizenym — vede, fidi, koordinuje, motivuje apod.
Treti role v ramci interpersonalnich roli je spojovaci ¢lanek. Napli spojovaciho clanku
spociva v pienosu informaci externim partnerim i udrzovani kontakt s nimi.

Informacni role

Informacni role odpovida za zkonkretizovani prace svych podfizenych, coz provede
manazer. Upfesnéni smyslu a ucelu prace a dil¢ich Cinnosti dava zaméstnancim moznost
efektivng vykonavat svou praci. (Sulef, 2008)

Podle Vodacka (2013) manazer pii plnéni informacni role pracuje s daty a jejich
interpretaci. Informacni role 1ze také rozdélit na monitorujiciho pfijemce informaci, Sifitele
informaci a mluv¢iho organizace. Jako monitorujici ptijemce manazer sbird poznatky o
svém okoli pomoci formalnich i neformalnich rozhovora, pfijimani zprav a predpokladu a
odhadi vyvoje v budoucnu. Druha dil¢i role je Sifitel informaci. V tomto pifipadé vedouci
pracovnik predava ziskané poznatky svym kolegiim a externim partneram, aby zjistil jejich
ucelové hodnoceni. Dalsi jednotlivé role se nazyva mluvéi organizace, coz predstavuje
informovani okoli, vytvareni nazora o firm¢ a jejiho image u vefejnosti.

Rozhodovaci role

,,Rozhodovaci role spocivaji v ucelovém vybéru jednoho z pripustnych reseni
vznikajicich rozhodovacich situaci manazerského jednani, jeho ndsledném sdélovdni ci
prosazovdni a kontrole plnéni. “ (Vodacek, a dalsi, 2013, str. 160)

Tuto skupinu roli Ize rozdélit na Ctyfi ,,podrole, a to podnikatelé, fesitelé problému,
alokace zdroju a vyjednavaci. Role podnikatele spoc¢iva v reakci na zmény v organizaci.
Resitel problémi reaguje na zmény provadéné manazerskymi procesy. Dalsi role alokace
zdroji predstavuje zabezpeCeni rozdélovani zdroji planovanych cCinnosti spolecnosti.
Posledni dil¢i role je role vyjednavace, ktera spociva v dosazeni kompromisu v kolektivu.

(Vodacek, a dalsi, 2013)
3.6 Styly vedeni

Styl vedeni predstavuje zpusob, jak manazer vede svij kolektiv. Diky spravné
vybranému stylu vedeni je manaZer schopen adekvatné reagovat na ruznorodé situace v

praci, které se tykaji vztahu mezi nim a podfizenymi. Charakter manazerského rozhodnuti
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je védomeé ¢i podvédomé determinovan charakterem okamzité situace, zavaznosti

rozhodnuti, postojem podiizenych nebo osobnimi vlastnostmi manazera. (Veber, 2009)

1.

Rozdéleni styla vedeni podle Plevové (2012):

Pro autokraticky styl je charakteristické pouziti piikazi vici podfizenym. ManaZzer
zastava pozici jediného , prikazce”, ktery je zodpovédny za zadavané ukoly
zaméstnancim. Pfi rozhodovani se vedouci pracovnik nespoléha na podfizené
pracovniky, ale jenom na sebe. Hlavni nedostatek tohoto stylu vedeni spociva ve
vzniku zavislosti, strachu ¢i agresivity u zaméstnanci smérem k nadfizenému. Aby
tento styl efektivné fungoval, musi manazer vyuzivat jiné nastroje motivovani, jako
je naptiklad pochvala, odmény, benefity apod. (Plevova, 2012)

Demokraticky styl oproti autokratickému stylu je méné direktivni. Manazer
poslouchd naméty a myslenky svych podfizenych a bere v ivahu jejich nazory.
Zaméstnanci maji vice prostoru pro projeveni a uplatnéni svych schopnosti pfi praci.
Pokud manazer vyuziva demokraticky styl, m4 to pozitivni vliv na mezilidské
vztahy. Uplatiovani tohoto stylu dokaze Iépe fungovat pfi realizaci zmén
ve spolecnosti. (Plevova, 2012)

Dalsi stylem vedeni je liberalni styl. Liberalni manazer pii vedeni lidi je smiflivy a
snasenlivy, coz nékdy vede ke ztraté autority, ale n¢kdy zase naopak k ziskani
reputace dobrého vedouciho v o€ich zaméstnanch. Jinym zaporem pouzivani
liberalniho stylu muZze byt vyvolani anarchie, chaosu ve spole¢nosti, neduvéry ¢i
nez4jmu o obor u podfizenych. Liberalni pfistup se hodi pro zaméstnance, ktefi maji
presné stanovené cile a mohou svou Cinnost sméfovat k dosazeni téchto cilu.

(Plevova, 2012)
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4 Prakticka cast

V nize uvedené praktické ¢asti bakalarské prace je predstavena vybrana spolecnost a
jeji struktura, popsany jsou metody Seteni, vysledky a hodnoceni vystupu zkoumani. Na
zakladé uvedeného hodnoceni jsou navrzena opatfeni pro zlepSeni manazerskych dovednosti
manazera.

Nazev vybrané spolecnosti nebude zvefejnén z divodu ochrany osobnich udaja.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Zkoumana spoleCnost se zabyva vyvojem a vydavanim mobilnich free-to-play
(neplacenych) her. Firma je ruského plvodu a pusobi na trhu vydavateld her 9 let.
V soucasné dobé spolecnost zaméstnava vice nez 1000 profesionalti ve sféfe IT. Firma
podnika v Petrohradu, Vladivostoku, Ivanovu a jeji hlavni §tab se nachéazi ve mésté Jakutsk
v Rusku. V hlavni kancelafi ma firma vice nez 350 pracovnikd. Mimo Rusko tato spole¢nost
ma pobocky v Singapuru a na Novém Zélandu.

Spolecnost je nejvétsim hernim developerem v Rusku a Spolecenstvi nezavislych

stath a patfi mezi 30 nejlepsSich vydavateld Evropy a Afriky.
4.1.1 Historie spole¢nosti

Vybrana spole¢nost byla zalozena v bieznu 2012 roku ve mésté Jakutsk. Na pocatku
své cesty méla 45 pracovnikd. V tomto roce vypracovala prvni mobilni hru ,,The Secret
Society: Hidden mystery” s americkou firmou G5 Entertainment v zanru Hidden Object,
ktera stala bestsellerem svého zanru. Pozd¢€ji tato hra byla preddna spolecnosti G5
Enterteinment. Start spolecnosti byl velmi uspésSny a vydélala na jedné hie vice nez 100
miliond dolara. Hra stabilné zistavala prvnich pét let mezi TOP-100 nejlepsSich her pro IPad
na americkém trhu.

V 2015 roce spole¢nost zvysila pocet pracovnikii na 99 a vydala dalsi dvé mobilni
free-to-play hry bez spoluprace s jinymi spolecnosti. Druha hra spolecnosti byla v novém
zanru Match-free, ktera se nazyvala ,,Royal Journey“ a v soucasné dobé je zastavena.
Nasledovala tieti vydana hra , Seekers Notes: Hidden mystery*, ktera méla velky tspéch a

byla na prvnim misté v zanru Hidden Object.
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V 2017 roce spoleCnost oteviela Ctyti nové kancelare ve Ctyfech méstech a pracovalo
pro ni 312 lidi po celém svéte.

Nasledujici rok spolecnost vydala nové mobilni hry a rozsifila poCet zameéstnanct ve
svétd na 500. Ctvrta vydana hra ,,Cooking Diary: Best Tasty Restaurant & Cafe Game* se
pohybuje v zanru Time-management a méla ohromny uspéch mezi hraci. Tato hra vyhrala
nominace ,,People’s Choice Award“ v konkurzu ,International Mobile Gaming Award*
v San-Francisku a stejnou nominaci na internacionalni prémii ,, Webby Awards™ v roce 2020.
Potom spolecnost vydala patou hru s nazvem ,Ravenhill: Hidden Mystery®, ktera se
pohybovala v zanrech Hidden Object a Match-three. Tento projekt v roce 2020 se spole¢nost
rozhodla ukoncit.

V 2019 roce spoleCnost vydala nové dvé hry. Prvni se nazyvala ,,Manastorm: Arena
of Legends“ v zanru Arena Brawler, kterou v nasledujicim roce spolecnost ukoncila. Druha
hra , Riddleside: Fading Legacy* byla vydana v zanru Match-three. Druhou hru v soucasné
dobé prestala firma podporovat. PoCet pracovnikti ve svété dosahl Cisla 750.

Rok 2020 byl pro spolecnost velmi produktivni a pocet pracovniki dosahl hranice
1000. Firma vydala dvé nové hry , Crooked Pines Tasty” v zanru Match-3 a action hru
,Outfire”. | Cooking Diary”, kterd byla vydana vroce 2018. V tomto roce byla také
obnovena tematicka spoluprace s americkou firmou Netflix, ktera poskytuje filmy a serialy
online.

V roce 2021 oznamila spolecnost prvni pocitacovou hru ve spolupraci s developerem
Fntasting, kterd bude vydana roku 2022. V tomto roce spoleCnost uzaviela dalsi projekt

,,Crooked Pines Tasty“. V soucasné dobé ma spolecnost tfi fungujici a velmi Gspésné hry.
4.1.2 Struktura spolecnosti

Struktura spole€nosti je zndzornéna na obrazku ¢. 10. Struktura v této spolecnosti
odpovida funkéni organizacni struktute. V Cele spolecnosti stoji generalni feditel a pod nim
jsou jednotlivé oddéleni: vyvojové, marketingové, HR a finan¢ni. Vyvojové oddeleni se pak
déli na tfi tymy podle jednotlivych projekti. Kazdy tym se zabyva Cinnostmi, spojenych
s provozovanim her, od jeho programovani do jeho designu a testovani.

Oddéleni marketingu dané spoleCnosti se ¢leni na PR, Community, oddé€leni
analytiky a technické podpory. Déle jsou finan¢ni oddéleni a HR oddéleni, které se d€li na

pravni a naborové oddéleni.
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Obrazek 10: Organizaéni struktura spolecnosti
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feditel
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Quality || | Quality [[ [ Quality Oddéleni
assurance assurance assurance |—] technické
podpory
— Game design |4 Game design |'H Game design

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.1.3 Charakteristika oddéleni technické podpory

Oddeleni zakaznické podpory je zodpoveédné za vyfizovani pozadavka od hraca a
poskytovani technické podpory v angli¢ting, rustiné a v jiném cizim jazyce. Dalsimi ukoly
tohoto oddéleni jsou prace sinternimi nastroji pro kontrolu profild hraci, interakce
s oddélenimi testovani her a vyvojovymi tymy, vypracovani hlaseni o chybach v hrach a
sestavovani zprav. SpoleCnost tak zada, aby zaméstnanci aktivné hrali mobilni hry od firmy.
Tento tkol pomaha zaméstnanciim mit piehled o aktualizacich her a vzit se do role béznych
hracu.

Spolecnost od zaméstnanci pii nastupu na pozici specialista technické podpory
hlavné pozaduje znalost anglictiny, rustiny a tfetiho jazyka minimaln€ na trovni B2 (stfedné
pokrocily). Déle pracovnik musi ovladat software na pokrocilé trovni, umét pracovat
s velkym mnozstvim dat, dobfe komunikovat s lidmi. Zaméstnanci musi byt odpovédni,
mobilni, odolni proti stresu, umét najit cestu z mimotadnych situaci a mit zajem o hry a herni

prumysl.

42



4.2 Vysledky strukturovaného rozhovoru s manazerem

Pro analyzovani manazerskych dovednosti manazera byla pouzita kvantitativni
metoda. Vybranou metodou byla metoda strukturovaného rozhovoru. Rozhovoru se
zucCastnila manazerka oddé€leni technické podpory. Odpovédéla na otazky, které se tykaly
manazerskych dovednosti.

Strukturovany rozhovor byl proveden ve formatu videokonferenci pomoci aplikace
Google Meet. Rozhovor mél celkem devatenact otazek. Struktura otazek byla rozde€lena na
dveé casti. Prvni cast se tykala obecnych informaci, v ni byly kladeny otazky ohledné
vzdélani, pracovnich zkusenosti, délky praci ve spolecnosti a na pozici manazera. Druha Cast
strukturovaného rozhovoru byla zaméfena na zjisténi manazerskych dovednosti vedouciho

pracovnika.

Prvni otazka se tykala nejvyssiho dosazeného vzdélani manazera a zaméfeni studia.
Manazerka fekla, ze ma titul bakalare i magistra v oblasti humanitnich véd. Tyto akademické
tituly dostala v oboru némecké filologie. Druha otazka byla ohledné pracovnich zkusenosti.
Manazerka pracovala pfed svym pfichodem ve firmé z oblasti stavebnictvi. V této firme
manazerka pracovala na pozici specialista na vnéjsi vztahy. Dalsi otazka se tykala délky
prace ve spolecnosti a manazerka uvedla, ze u zkoumané herni firmy pracuje uz Ctyfi a pul
roku. Nasledujici otazka zjiS§tovala informace o aktualni pozici manazera. Pracovni pozice
se oficialn€ nazyva vedouci oddéleni technické podpory a na tuto pozici Zena nastoupila na
konci roku 2019 v ramci kariérniho postupu. Takze manazerka svou aktualni pozici zastava
jeden a pul roku. Nez se stala vedouci svého oddéleni, pracovala na fadové pozici ve stejném
oddéleni jako jeji soucasni podfizeni. Dalsi otazka zjiS§tovala zkuSenosti v praci v oblasti
managementu. Manazerka odpovédéla, ze pro ni je to prvni zkuSenost s vykonem prace v

fidici pozici.

Ve druhé ¢asti rozhovoru se obsah otazek tykal manazerskych povinnosti. Nejprve
jsme se manazerky ptali na tikoly, které ma na starosti. Respondentka tekla, ze ve své pozici
dava ukoly kazdému podfizenému, kontroluje pribéh a vysledek prace, snazi se ziskat nové
napady a feSeni pro optimalizaci praci oddé€leni, pfijima nové zameéstnance a také jim
piidé€luje jednoho ze zaméstnanct jako , mentora“, ktery je zauCuje a radi jim po ptichodu

na nové pracovisté. Manazerka také ma ve svych povinnostech délat stejnou praci jako jeji
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podrizeni. Dalsi otazka se tykala mnozstvi pfimych podiizenych i jejich pozic. Manazerka

odpovédéla, ze ma Ctrnact pracovniki v oddéleni na pozicich specialista technické podpory.

Na otazku ohledné stylu vedeni manazerka odpovédéla, ze pouziva demokraticky
styl fizeni. Demokraticky styl aplikuje na vSechny podfizené a nepfistupuje k fizeni
individualné. Dalsi otazka byla zaméfena na manazerskou funkci — kontrolu. Manazerka pfi
kontrole dava pozor na konecny vysledek provedené prace, protoze, jak tvrdi, specialisté
technické podpory maji urCité mnozstvi utloh v pribéhu pracovniho dne. Kontrolu
podfizenych déla pomoci interni aplikace, kde je mozné sledovat stav splnénych ukolu
podfizenych. Aplikace ukazuje na pribéh prace oddé€leni a udé€lané ukoly podiizenymi.
Pokud by nékdo z pracovniki mél problém s ukoly nebo nestihl plnit zadani, manazerka jim
pomaha s ukoly, ale takovych pfipadd byva jen malo. Dale byla kladena otazka ohledné
delegovani: zda ona deleguje ukoly a pfipadné poradi podiizenym se stanovenymi ukoly.
Manazerka odpovédéla, ze deleguje své ukoly na podiizené. Splnéni téchto ukol nechava
na zaméstnancich, kterym davéfuje, a je si jista, Zze to zvladnou. Pokud by nékdo
z podfizenych nepochopil ukol, manazerka se snazi mu poradit, ale jen pokud lidé se sami
ozvou, ze pomoc potiebuji. Nasledujici otazka se tykala motivace zaméstnanci a zpusobu
motivovani. Manazerka tvrdi, ze snazi motivovat své podfizené a pouziva dalsi nastroje
motivace jako penézni odména, prémie, korporativni bonusy, pochvaly a vyznamenani.
Podle manazerky spolecnost nabizi hodné benefiti. Dalsi otazka se tykala hodnoceni funkci
manazera, jakou podle svého nazoru zvlada nejlépe a jakou nejhaf. Z pohledu manazerky
nejlépe plni funkci organizacni, a naopak kontrolni moc nezvlada. Dalsi otazky se tykaly
manazerskych roli. Nejvice manazerka v interpersonalni roli sama sebe vidi v roli vidce.
K tématu informacni role odpovédéla, ze se pro ni hodi role Sifitele informaci. Manazerka

v rozhodovaci roli zastava roli vyjednavace.

Nasledovala otazka ke snaze rozvijet své manazerské dovednosti. Manazerka
odpovédéla, ze ano, snazi se rozvijet, ale déla to samostatné bez pomoci spolecnosti. Uvedla,
ze spoleCnost nemé zadné programy k rozvoji v oblasti managementu. Manazerka pfitom
vyjadtila touhu rozvijet se v manazerské Cinnosti, pripustila, Ze nema dostatek znalosti. Dalsi
otazka byla zaméfena na pohled manazerky na manazerskou pozici. Manazerka se domniva,
Ze prace na pozicli manazera je pro ni velmi zajimava tim, ze musi vzdy nachazet nové

napady pro zefektivnéni vykonu oddéleni. Néasledujici otazka se tykala vizi tspéSného
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manazera. Z pohledu zkoumané manazerky prospéSny manazer musi byt schopen vést,
koordinovat lidi k splnéni cilti, umét komunikovat s podfizenymi, byt kompetentni a

neustale na sob¢€ pracovat.

4.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi spokojenosti zaméstnanci oddéleni
technické podpory s praci svého manazera. Dotaznik vyplnilo 14 respondentd, ktefi pracuji
pod manazerem. Respondenti dotaznikti nebudou jmenovani kvuli ochrané jejich soukromi.

Obecné informace

Prvni otazka se tykala rozdé€leni podtizenych podle pohlavi. Jak vidét z grafu, velkou
Gast oddéleni tvoii Zeny. Zeny je v tymu dvanact (85,7 %) a muzi pouze dva (14,3 %)

z celkového poctu respondentt.
Graf 1: Pohlavi
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Zdroj: Viastni zpracovdni

Druha otazka se zaméfuje na v€k zameéstnanci. Nejvice zaméstnanca (92,9 %)
v oddéleni je zastoupeno ve vékové skupiné 21-30 let krome jednoho zaméstnance (7,1 %),
ktery je ze skupiny 31-40 let. Z prazkumu vyplyva, ze v oddéleni nepracuje nikdo mladsi

nez 20 let a stars$i nez 41.
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Graf 2: Vék
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Zdroj: Viastni zpracovdni

Dalsi otazka pro respondenty byla zaméfena na jejich dosazené vzdélani. Vsichni
zameéstnanci (100 %) odpovedéli, ze maji vysokoskolské vzdelani. Na zakladé ziskanych
odpovédi lze konstatovat, ze pro praci v oddéleni technické podpory je nutné mit
vysokoskolské vzdelani.

Nasledujici otazka byla zameétena na obor vzdélani respondentt. Z vysledku je vidét,
ze respondenti (92,9 %) maji prevazn€é humanitni vzdélani a jeden respondent (7,1 %)
absolvoval ekonomicky obor. Prace v oddéleni technické podpory znamena praci s klienty
z ruznych zemi, a proto se pfijimaji uchazeci vysokoskolaci se znalostmi jazyk(. Technicky
obor nema nikdo ze zamé&stnancu.

Pata otazka prvni Casti  dotazniku se tykala délky zaméstnanosti ve
vybrané spole¢nosti. Osm respondenta (57,1 %) pracuje méné nebo rok. Na grafu je vidét,
ze ti1 (21,4 %) z dotazovanych pracuji v této firme 2-3 roky, dva lidé (14,4 %) jsou tam 4-5

let a jeden respondent (7,1 %) pracuje v rozmezi od 6 let do 7 let.
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Graf 3: Délka zaméstnanosti
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Zdroj: Vlastnt zpracovdni

Posledni otazka prvni ¢asti byla zaméfena na hodnoceni spokojenosti zaméstnanct
s praci u vybrané spolecnosti. Osm lidi (57,1 %) odpovéedélo, ze jsou se v§im uplné spokojeni
ve firmé. Sest respondentd (42,9 %) dalo rovnéz kladnou odpovéd na otazku a jsou také
docela spokojeni. Celkové jsou respondenti ve firmé spokojeni, nikdo nevyjadril ptfipadnou
nespokojenost.

Dovednosti manazera

Druha cast dotaznikového Setfeni pro podfizené je vénovana hodnoceni
manazerskych dovednosti svého nadfizeného a jeho praci.

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni se zaméfuje na spokojenost podfizenych s
manazerskymi dovednostmi svého nadiizeného. Utastnici dotaznikového Setfeni v této
otazce museli vyhodnotit manazerské dovednosti nadiizeného ptidélenim znamek od 1 do
5. Sedm (50 %) ze Ctrnacti respondentil si vybralo znamku 1 a druha ¢ast respondentt (50
%) dala znamku 2, coz celkové ukazuje na vysoké oceriovani manazerskych dovednosti
jejich §éfa. Vysledek této otazky znamena, ze zaméstnanci jsou spokojeni se schopnostmi

svého nadfizeného.
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Graf 4: Hodnoceni manazerskych dovednosti
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Zdroj: Viastni zpracovdni

Manazerské funkce

Dalsi otazka se zabyvala zjiS§ténim nejleps§i manazerské funkce, které manazer plni.
Kazdy respondent musel vybrat jednu odpovéd’ z uvedenych variant manazerskych funkeci.
Deset lidi (71,4 %) odpovédelo, ze manazer zvlada vedeni lidi nejlépe. Organizovani vybrali
tfi respondenti (21,4 %) a vybér a rozmisténi zaméstnanct zvolil jeden respondent (7,1 %).

Planovani a kontrolovani neoznacil nikdo.

Graf 5: Nejlepsi manaZzerské funkce
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Dalsi otazka se zabyvala vybérem nejhorsi manazerské funkce. Nejvice respondentt
zvolilo kontrolu jako nejhor§i manazerskou funkci, kterou manazer vykonava. Celkem
kontrolu vybralo devét lidi (64,3 %). Dva lidé (14,3 %) oznacili vybér a rozmisténi
zaméstnancu jako nejhorsi funkce. Dalsi dva respondenti (14,3 %) takto zvolili planovani.

Vedeni lidi neoznacil nikdo.
Graf 6: Nejhorsi manazerské funkce
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Delegovani
Nasledujici otazka se tykala delegovani ukoli ze strany manazera na jeho podfizené.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze manazer ukoly deleguje na devét podiizenych (64,3

%). DalSich pét respondentt (35,7 %) odpovédélo, ze manazer na né nedeleguje ukoly.
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Graf 7: Delegovani ukoli
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Dalsi otazka vyplynula z predchozi otazky a byla zamétena na zjisténi, jak casto
manazer deleguje své ukoly na podfizené. Tti zaméstnanci (21,4 %) uvedli, ze manazer na
né presouva ukoly Casto. Dale z otazky vyplynulo, ze Sest respondentt (42,9 %) dostava
ukoly delegované od manazera obCas a pét respondent (35,7 %) uvedlo, ze nikdy na né
nebyl delegovan ukol nebo jind povinnost.

Dalsi otazka se tykala srozumitelnosti delegovanych ukold. Ctyfi respondenti (28,6
%) uvedli, ze ukoly stanovené manazerem jsou jasn¢ urceny a specifikovany. Pro dalsi tfi
z dotazovanych (21,4 %) delegované ukoly jsou docela srozumitelné. Z vysledku ale také
vyplynulo, ze dva podfizeni (14,3 %) maji nazor, ze tikoly nejsou zcela jasné stanoveny. Pét
respondentt uvedlo, Ze zadné ukoly na né¢ manaZzer nedeleguje.

Motivovani

Prvni otazka se tykala dualezitosti motivace pro nadfizené ze strany vedouciho
oddéleni. Pro dva respondenty (14,3 %) je motivovani dulezité a dalSich jedenact lidi (78,6
%) vybralo odpovéd ,spiSe ano“. Jenom jeden (7,1 %) clovék povazuje motivovani
manazera za nedulezité. Z vysledka této otazky 1ze konstatovat, Ze pro podfizené je motivace
docela dulezita.

Dalsi otazka ohledné motivovani byla pouzita kvili zjisténi spokojenosti
s motivovanim respondentt ze strany manazera. Osm lidi (57,1 %) uvedlo, Ze jsou spokojeni

s tim, jak je motivuje jejich nadfizeny. SpiSe spokojeni s motivovanim manazera jsou Ctyfi
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respondenti (28,6 %). Zbyli dva zaméstnanci (14,3 %) si vybrali variantu ,,spiSe ne“ a nejsou
tedy spokojeni s motivaci od manazera. Spokojenost se schopnostmi manazera motivovat

podtizené vyjadiuje vétSina pracovnika, ale v kolektivu jsou i lidé nespokojeni.
Graf 8: Spokojenost s motivovanim
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Zdroj: Viastni zpracovdni

V této otazce respondenti méli dat odpoved na otazku ohledné motivacnich nastroja,
které manazerka uz vyuzila pro jejich motivaci. Bylo nabidnuto osm druhii odpovédi
z moznosti vybéru vice variant. Jak vidét z grafu €. 12, manazerka vice pouzivala pochvalu
jako motivacni nastroj. Tuto variantu zvolilo osm respondenti (57,1 %) ze Ctrnacti. Na
druhém misté se ¢tyfmi odpovédmi (28,6 %) je penézni odména, kterou manazerka

poskytovala podfizenym. ZlepSeni pracovniho prostredi si vybrali dva lidé (14,3 %).
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Graf 9: Druh odmény
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Na dalsim grafu lze vidét, jakym zpisobem by chtéli pracovnici oddéleni technické
podpory, aby byli odmeénovani. V této otdzce mohli respondenti vybrat i vice odpoveédi
z poskytnutych variant. Nejvice odpoveédi ziskala varianta kariérniho postupu. Dale
respondenti zvolili zvySeni mzdy a penézni odmeénu. ZlepSeni pracovniho prostiedi by chtélo
pét pracovnikt a stejny pocet i poskytnuti kurzu. Zkraceni pracovni doby si vybrali dva

respondenti a pochvalu by uvital jeden pracovnik. Variantu ,,nic” nikdo nezvolil.

Graf 10: Druh odmény
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Kontrolovani

Dalsi otazka se tykala Cetnosti provadéni kontrol prace spolupracovnika ze strany
manazera. Deset (71,4 %) podiizenych odpovédélo, ze manazerka oddéleni neprovadi
kontrolu viibec. Tii respondenti (21,4 %) uvadéji, Ze jsou kontrolovani jednou tydné, a jeden
clovék (7,1 %) je kontrolovan jednou denné. Takze je patrné, ze manazerka vétSinou
pravidelné neprovadi kontrolu podfizenych.

Druha otazka této Casti dotazniku vyplyvala z pfedchéazejici otazky. Otazka je
zaméfena na spokojenost respondentt s ¢etnosti kontrol. Spokojeno s kontrolovanim je Sest
respondentt (42,9 %) a tii 1idé (21,4 %) také vyjadiuji spiSe spokojenost s Cetnosti kontrol.
Tt podiizeni (21,4 %) ukazali, Ze nejsou pfrili§ spokojeni s tim, jak Casto manazerka provadi
kontroly. Dalsi dva respondenti (14,3 %) s provadénim kontrol nejsou vibec spokojeni.

Z téchto odpovédi vyplyva, ze tietina podiizenych neni spokojena s kontrolami.
Graf 11: Spokojenost s kontrolami
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Styl vedeni

Dals$i otazka se tykala stylu vedeni, ktery manazer pouziva pfi praci. Vice nez
polovina ucastnika si vybrala demokraticky styl vedeni, bylo to celkem devét lidi (64,3 %).
Pét podtizenych (35,7 %) vnima styl vedeni manazert jako liberalni. Na zakladé ziskanych
odpovedi 1ze konstatovat, ze manazer ve své praci pristupuje k vedeni demokraticky nebo

liberalné.

53



Graf 12: Styl vedeni
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Dalsi otazka vyplyva z predchozi. Tato otazka byla pouzita pro zjisténi spokojenosti
se stylem vedeni manazera oddéleni. Deset respondentt (71,4 %) odpovédélo kladné a dalsi
Ctyti (28,6 %) si vybrali ,,spiSe ano®“. Z odpovédi vyplyva, ze pracovnici jsou spokojeni se
stylem fizeni, ktery manazer uplatiuje.

Manazerské role

Dalsi tfi otazky se tykaly jednotlivych manazerskych roli, ve kterych manazer
operuje. Pro kazdou manazerskou roli respondenti museli zvolit jednu dil¢i roli, kterou
manazer predstavuje v praci.

Z odpovédi vyplynulo, ze z pohledu interpersonalni role dvanact respondenta (85,7
%) si vybralo variantu ,,spojovaci ¢lanek*. Dil¢i roli vidce zvolili dva pracovnici (14,3 %).
Roli predstavitele si nevybral nikdo z respondent.

Nasledujici otazka se tykala informacni role. VétSina pracovnikii hodnotila
nadfizeného z pohledu informacni role jako Sifitele informaci. Tuto variantu zvolilo tfinact
respondentt (92,9 %). Dale jeden pracovnik (7,1 %) vnima manaZzera jako monitorujiciho
piijemce informaci. Dil¢i roli mluvc¢iho organizace nevybral zadny z respondentt.

Dalsi otazka se zabyvala hodnocenim manazera z pohledu rozhodovaci role. V této
otazce byly uvedeny c¢tyfi diléi role: podnikatel, feSitel problémi, alokace zdroja,

vyjednavac. Z téchto roli nejvice odpovedi dostala varianta role vyjednavace, bylo to celkem
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deset respondentl (71,4 %). Roli fesitele problémt vybrali dva pracovnici (14,3 %) a roli
alokace zdroju také zvolili dalsi dva lidé (14,3 %). Podle respondentli manazer nezastava
roli podnikatele.

Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla otevieného typu. Otazka se tykala nazoru
na roli a osobu manazera na jejich pracovisti. Na tuto otdzku neodpovédéli vSichni, protoze
otazka byla nepovinng; celkem na ni odpovédéli Ctyfi respondenti. Prvni respondent uvedl,
ze by chtél, aby prace manazera byla vice pruhledna, protoZze z pohledu respondenta
zameéstnanci neveédi, co kazdodenné manazer déla pii své praci. Dale jeden z dotazovanych
zaméstnancu popsal jako problém, ze manazer podle né€j Casto nereaguje dostatecné rychle
na krizové situace a byva nékdy 1 nedostupny. Doplnil, ze bylo by lepsi, kdyby manazerka
stanovil nékoho zodpovédného, kdo by ji vzdy zastupoval v pfipadé, pokud by ona byla
zrovna nepfitomnd a nedostupna. Jiny zaméstnanec napsal, ze by chtél, aby manazer
organizoval teambuilding, jako to délaji v jinych oddé€lenich. Dalsi podfizeny uvedl, ze by

si pral, aby manazerka provadéla schiuzky Castéji.
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5 Celkové vyhodnoceni vysledkii

Na zakladé ziskanych informaci ze strukturovaného rozhovoru a dotaznikového
Setfeni v oddéleni technické podpory v nejmenované spoleCnosti je sestaveno celkové
vyhodnoceni vysledka. Strukturovany rozhovor byl proveden s manazerkou oddéleni a byl
rozdélen na X ¢asti. Dotaznikové Setteni bylo urCeno pro podfizené vedouciho pracovnika a
bylo rozdéleno na jednotliva témata. Zhodnoceni bude vytvofeno na zakladé komparace
ziskanych odpovédi manazera a pfimych podtizenych.

Prvni Cast se vénovala ziskani obecnych tdaja pracovnikti zkoumaného oddéleni.
V oddéleni pracuje 13 Zen véetné manazerky a dva muzi. V kolektivu 13 lidi je ve v€kové
skupiné od 21 do 30 let a jeden pracovnik je v rozmezi 31 az 40 let. Manazerka také patii do
veékové skupiny od 21 do 30 let. VSichni v oddéleni vEetné manazerky maji vysokoskolské
vzdélani v oblasti humanitnich véd kromé jednoho cClovéka, ktery studoval ekonomicky
obor. Z toho lze udélat zavér, ze pro praci v oddé€leni technické podpory je nutné mit
vysokoskolské vzdélani nejlépe v humanitnim oboru. Dale jsme se respondentl ptali na
délku praxi ve spolecnosti. Vice nez polovina zaméstnancti pracuje ve spole¢nosti rok nebo
meéné, Sest potom déle nez 2 roky. Manazerka je zaméstnancem firmy 4 roky. Velké
mnozstvi novych pracovnikt Ize zdtvodnit snahou vedeni rozsifit oddé€leni kvili zvySeni
popularity her mezi hraci, pro néz spole¢nost musela zajistit a posilit nalezitou technickou
podporu. Spokojenost ve spolecnosti pocituji v§ichni respondenti.

Druha cast byla zaméfena na manazerské dovednosti vedouciho oddé€leni. Prvni
otazka v této Casti se zabyvala hodnocenim manazerskych dovednosti nadfizeného.
Respondenti hodnotili manazerské dovednosti svého manazera celkem pozitivné. Za nejlépe
vykonavanou manazerskou funkci v ramci €innosti manazerky podfizeni vybrali vedeni lidi.
Sama vedouci odd¢leni v této otazce podle svého nazoru odpovedéla, ze nejlépe plni funkci
organizovani, coz neshoduje s nazory podfizenych. Naopak nejhtre vykonavanou funkeci,
které manazerka déla, z pohledu zaméstnancti je kontrolovani. I samotna manazerka si také
mysli, ze kontrolovani moc nezvlada. Dalsi otazky v dotaznikii byly zaméfeny na
delegovani. Z dotaznik(i vyplynulo, ze manazerka deleguje ukoly na devét podfizenych a
nedeleguje zadné Cinnosti na pét podiizenych. Podle odpovédi Casto deleguje tikoly na tfi
zameéstnance a ostatnim Sesti predava ukoly ob¢as. Sama manazerka ohledné delegovani

fekla, ze deleguje ukoly na ty zaméstnance, kterym divéruje. Vedouci oddéleni také uvedla,
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7ze se snazi poradit zaméstnancim, pokud jim nejsou stanovené ukoly jasné. Sami
respondenti v dotazniku odpovédéli, ze ukoly stanovené pfi delegovani jsou stanoveny
docela srozumitelné, vyjimkou byli jen dva podfizeni, ktefi tento nazor nemaji. V oblasti
motivovani byly manazerce polozeny dvé otazky a respondentim Ctyfi otazky. Manazerka
uvadeéla, ze se snazi motivovat své podrizené, jako motivacni nastroje pouziva prostredky
spolecnosti a také motivuje slovné. Pro pracovniky oddéleni technické podpory je dilezita
motivace ze strany manazera a celkem jsou spokojeni s tim, jak je vedouci motivuje, krome
dvou pracovnikt, ktefi nejsou stim uplné spokojeni. Dalsi otazky byly zaméfeny na
kontrolovani. Respondenti dostali otazky k Cetnosti provadéni kontrol ze strany manazerky.
Ze ziskanych odpovédi lze uvést, ze manazerka nekontroluje praci svych podfizenych
pracovnikd. Vétsina z nich je s tim spokojena, ale pét lidi nikoli. Manazerka prili§ nevénuje
pozornost kontrolovani pribéhu prace. Dalsi otazky se tykaly manazerskych roli. V téchto
otazkach respondenti méli vybrat dil¢i role, které nejvice odpovidaji vykonu prace
manazerky. Manazerce byly taky kladeny otazky k tématu manazerskych roli. V kategorii
interpersonalnich roli pracovnici pfisoudili manazerce roli spojovaciho ¢lanku, coz ale
neodpovida nazoru plynouciho z odpovédi manazerky, ktera si vybrala roli viiddce. Z pohledu
manazerky v kategorii informacnich roli ona sama plni roli Sifitele informaci, coz se shoduje
1 s odpovéd'mi podfizenych. Nasledujici odpovédi v kategorii rozhodovacich roli také jsou
stejné. Manazerka 1 zameéstnanci shodné vybrali dil¢i role vyjednavace.

Zameéstnancim oddéleni byla dal polozena otazka otevieného typu, ve které mohli
napsat svilj nazor na zkoumané téma. Z odpovédi vyplynulo, ze manazerka ma problémy
v komunikaci s pracovniky. Jeden =z respondentd ukazal, Ze manazerka nesdili
s podiizenymi informace o tom, co ona jako vedouci dél4, jaké tkoly plni ve své praci v roli
vedouciho oddé€leni. Manazerka také podle nazoru jednoho zaméstnance byva obcas
nedostupna, kdyz ji lidé shanéji kvuli feseni situaci, které potiebuji rychlé feSeni. Z odpoveédi
na tuto otazku vyplynulo také zjisténi, ze schiizky manazerka dostatecné neprovadi, coz se

také stava problémem.

5.1 Navrhy a doporuceni

Po analyze ziskanych dat jsou navrZzena opatfeni pro zlepSeni manazerskych

dovednosti.
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Névrhem pro spolecnost je zavadéni Skoleni pro manazery, coz je v zajmu podniku,
protoze spolecnost diky tomu nabizi kariérni posun a piefadi své zamestnance na vedouci
pozice. Manazerka oddéleni technické podpory je pozice vedouciho pracovnika, ve které
pusobi skoro dva roky, a pred tim s managementem neméla zkuSenosti. Pro zaméstnance by
tedy Skoleni pomohlo v rozvoji manazerskych dovednosti a zefektivnéni vykonavané
Ginnosti. Skoleni miize byt vedeno interné nebo organizovano externd mimo domovskou
spole¢nost. Pro interni Skoleni spole¢nosti bylo navrzeno organizovat workshopy a tréninky.
Tyto vzdélavaci aktivity jsou Casové a financné naro€né a mohou byt pifipravovany
samostatné ze strany podniku, nebo také je moznost obratit se na externisty — specialisty
v této oblasti.

Manazerka v priabéhu rozhovoru uvedla, Ze se chce rozvijet v managementu a chtéla
by byt vice kompetentni v této oblasti. Navrhem pro manazera je, aby se zucastnil kurzu
u externi agentury. Tento kurz je uréen pro vedouci pracovniky vSech urovni, majitele
podnikt a ty, ktefi maji zajem rozvijet se v managementu. Po absolvovani kurzu se manazer
nauci efektivné delegovat ukoly, provadét jednani s pracovniky, predavat a ptijimat zpétnou
vazbu. Na konci kurzu budou vydana osvédceni o zvySeni kvalifikace. Tento kurz je mozné

studovat prezencné nebo online, coz je velmi pfijemné a pohodIné.

Tabulka 2: Kurz rozvijeni manazerskych dovednosti

Kurz rozvijeni manazerskych dovednosti

Termin 6.12.2021

Délka trvani 4 tydny, 80 hodin

Misto provedeni | Ul. Kirova d. 18B, Jakutsko, Rusko

Cena 18000 rubld na osobu

Spolecnost Soukroméd  instituce  dalS$itho  odborného  vzdélani
,EMmanagement.

Zdroj: Vlastnt zpracovdni

Program tohoto kurzu je rozsahly a velmi informativni. Kurz se zaméfuje na zakladni
manazerské dovednosti, které kazdy manazer by mél zvladnout. Obsah kurzu zahrnuje
organizovani praci podfizenych i jejich motivovani, delegovani a kontrolovani ukoli, postup

stanoveni téchto tkolu, planovani, usporadani schiizek a zaroven poskytovani zpétné vazby
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zaméstnancim. Kurz obsahuje lekci, které se zaméfuji na time-management, povyseni
urovni vedeni, leadership, operativni planovani, formovani strategii rozvoje pracovnikd a
realizovani strategickych cila.

Na zakladé vyhodnocenych vysledki bylo zjisténo, Ze vedouci manazerskou funkci
kontrolovani neprovadi pravidelné a z pohledu zaméstnanci pravé tuto roli vykonava
nejhiife. Bez kvalitni kontroly plnéni kol zaméstnancii nelze dosahnout zadoucich
vysledki prace. Zaméstnanci oddé€leni technické podpory maji na starosti denni ukoly. Tyto
denni ukoly jsou zobrazovany v interni aplikaci kontrolovani. Manazerka ke kontrolovani
vyuziva tuto aplikaci a kontroluje jen vysledky provedené praci. Je manazerce doporuceno
organizovat kontrolu, kterd se bude uskuteciiovat pravidelné. Pravidelna kontrola by méla
byt v urcitych intervalech a provadéna ve stanoveném casu. Navrh provedeni kontroly je

zobrazovano v nasledujici tabulce:

Tabulka 3: Kazdodenni plan kontroly

Kazdodenni plan kontroly

Cas Co kontrolovat Jakym zptsobem
kontroly
14:00 Kontrola pribéht | PredloZzeni vedoucimu oddéleni zpravy o

plnéni stanovenych | prubéhu prace e-mailem ¢i pres interni aplikace
uloh

Zdroj: Vlastni zpracovani

Manazerce bylo predlozeno provadét kontrolu jednou denné, a to v palce pracovniho
dne. Ve dv€ hodiny manazerka by méla zkontrolovat kolik zadani vyplnil konkrétni
podiizeny ve stanoveném c¢asu. Podrizené zavadénim pravidelné kontroly budou veédét, ze
manazerka ji provadi a kdy to bude délat. Kdyby kontrolu uskuteciovala neékolik krat denné,
pro podiizené kontrola by stala béznym procesem a mozna by je to demotivovalo. Abychom
se vyhnuli takové reakci, pravidelnou kontrolu lépe vyuzivat za ufelem udrzovani
pracovniho stavu a kontroly souc¢asného stavu prace.

Poté byl zjistén problém v komunikaci manazerky s jeji podfizenymi. Navrhem pro
zlepSeni je zavadeéni pracovnich porad, které umozni osobni projednavani aktualnich
pracovnich zalezitosti. Porady by méli konat pravidelné a rad€ji jednou tydn€, aby nebyly

zbyteCné. Tato varianta konani porad je méné Casové naroCna, nez kdyby manazer
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komunikoval s kazdym podfizenym zvlast. Provedeni porady pozaduje nalezitou piipravu.
Manazerka musi stanovit cil a obsah porady, misto a ¢as konani schizky. Bez vytyCeného
cile provadéni porady nema smysl, proto pro efektivni konani schiizky manazer by mél
stanovit cile a oznamit pfedem ucastniku o tématu porady. Zarover je potieba predem najit
misto schiizky, napfiklad zajistit mistnost ve spolecnosti. Nejlépe pracovni poradu provadét
v utery nebo stfedu, protoze v prvni den tydné porady zdrzuji zaméstnanci od plnéni
nashromazdénych ukold a na konci tydnu nastava unava z celého tydné. Dulezité je urcit
Casovy usek porady, ve kterém mohli by projednat tématu schiizky a dat moznost
podiizenym vyjadfit své nazory a navrhy. Idealn€ porada by méla byt v tiseku od 30 do 60

minut.

Tabulka 4: Rozvrh pracovni porady

Rozvrh pracovni porady

Denvtydnu | Cas Misto porady
Utery 10:00 — 11:00 | Jednaci prostor

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Pro zlepSeni spoleCenskych vztahli mezi manazerkou a podfizenymi a také pro
posilovani vzajemné dobrych vztahti v oddélenich je navrhnuto organizovani teambuildingu.
V oddéleni vice nez polovina pracovnikll jsou novacky a pracuji ve spole¢nosti méné nebo
rok. Proto teambuilding je nezbytnou aktivitou pro oddéleni, aby novacky se zapojili do
kolektivu a také zformovali dobré vztahy s nadfizenym. Existuji mnoha aktivit, které by
mohli byt zahrnovany v programu teambuildingu. Pro oddéleni technické podpory
doporuceno provadét psychické aktivity, které se akcentuji na osobnostni charakteristiky
pracovnikil, aby se navzajem lépe poznali a odstranili bariery v komunikaci. Vysledkem

téchto aktivit je formovani korporativni kultury a stanoveni pratelstéjSiho kolektivu.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je navrhnout opatfeni ke zlepSeni vyuziti
manazerskych dovednosti v oddé€leni technické podpory zvolené spolecnosti. Dalsi dil¢im
cilem bylo zpracovani literarni reSerSe na zakladé dostupnych odbornych literarnich a
ostatnich zdroju, které se zabyvaly zkoumanou problematikou. Dale pak bylo cilem
predstavit spoleCnost, provést strukturovany rozhovor s manazerem vybraného oddélent,
dotaznikové Setfeni s jeho podiizenymi a nasledn€ vyhodnotit ziskané informace.

Teoreticka Cast byla vénovana tématim managementu, manazera, manazerskym
funkcim, manazerskym rolim a stylim, které vychazely z poznatki z odborné literatury.
Prvni kapitola této Casti bakalarské prace se zabyvala definici managementu a jeho urovni.
Dalsi kapitola se vénovala popsani definice, vlastnostem a osobnosti manazera. Ve tieti ¢asti
literarni reserSe bylo uvedeny informace o manazerskych dovednostech, jez byly rozdéleny
na technické a meékké dovednosti. Nasledujici kapitola byla vénovana manazerskym
funkcim. Tato kapitola byla rozdélena na pasaze popisuyjici jednotlivé paralelni a sekvencni
funkce. Posledni dvé kapitoly zahrnovaly vysvétleni manazerskych roli 1 manazerskych
styla.

Druha prakticka ¢ast prace nejprve obsahuje predstaveni spoleCnosti, jeji historii a
popis fidici struktury. Dal§i kapitoly se zabyvaly popsanim pouzitych metod pfi zkoumani
manazerskych dovednosti manazera. Vysledky prvni metody strukturovaného rozhovoru
s manazerem odd¢leni byly popsany v dalsi kapitole. Nasledujici kapitola se vénovala
prezentovani vysledki druhé metody, ktera méla podobu dotaznikového Setfeni,
provedeného mezi pifimymi podfizenymi manazera oddéleni technické podpory. Vysledky
dotaznikového Setieni byly znazornény formou grafti, jez byly slovné popsany. Ctvrta
kapitola praktické cCasti praci prezentovala celkové vysledky dvou pouzitych metod
zkoumani.

Na zékladé vyhodnoceni téchto metod v posledni kapitole byla navrzena a
doporucena zlepsSujici opatfeni manazerskych dovednosti, které sméfuji k efektivnosti prace
manazera. Pfi zkoumani bylo zjisténo, ze spolenost nenabizi skoleni v oblasti managementu
pro vedouci pracovniky. Proto spolecnosti bylo doporuceno organizovat Skoleni pro vedouci
zaméstnance v oblasti managementu. Dale byl manaZzerce navrzen kurz pro rozvoj

manazerskych dovednosti, protoze manazerka oddéleni nikdy nepracovala na vedouci pozici
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a potfebuje se zaskolit v managementu. Zarover byl nalezen nedostatek v kontrolovani a na
zakladé toho bylo navrzeno zavedeni systému kontroly v oddéleni. Dalsi doporuceni se
tykalo zlepseni komunikaci mezi manazerkou a jeji podfizenymi. Pro odstranéni problému

bylo navrhnuto zavadéni pravidelnych pracovnich porad a organizovani teambuildingu.
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8 Prilohy

Priloha ¢. 1 - dotaznik pro podiizené

Priloha €. 2 - strukturovany rozhovor § ManaZerem ...........cccceevvuieirieeiieenreeniiesie e
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Priloha ¢. 1 - dotaznik pro podrizené

Dobry den,

jsem studentkou 3. roéniku Provozné ekonomické fakulty na Ceské zemédélské

univerzit¢ v Praze. Momentalné zpracovavam bakalafskou praci na téma , Manazerské

dovednost“, ve které se zabyvam manazerskymi dovednostmi ve vybrané spolecnosti.

Proto bych vas touto cestou chtéla pozadat o pravdivé vyplnéni dotazniku. Veskeré

informace z dotazniku jsou anonymni a budou slouzit pouze pro zpracovani praktické casti

mé bakalarské prace.

10.

11.

Dékuji za vasi spolupraci. Naryia Tsypandina.

1 cast

Jaké je vase pohlavi?

a) Zena b) Muz

Kolik je vam let?

a) Méné nez 20 let b) 21-30 let ¢) 31-40 let d) 41-50 let e) 51-60 let f) 61 let a vice
Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni b) Stredoskolské bez maturity c) Stfedoskolské s maturitou d) Vyssi
odborné e) Vysokoskolské

Jaké je zaméreni vaseho vzdélani?

a) Ekonomické b) Humanitni ¢) Technické d) Umélecké e) Jiné

Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

a) 0-1 rok b) 2-3 roky c) 4-5 let d) 6-7 let e) 8-9 let

Jste spokojeni s praci u této firmy?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

2 Cast

Jak byste celkové ohodnotili manazerské dovednosti vaSeho nadrizeného?

| 1] 2 | 3 | 4] 5]

Vyberte nejlépe vykoniavanou manazerskou funkci vaseho nadrizeného z nize
uvedenych variant.

a) Planovani b) Organizovani ¢) Vybeér a rozmisténi spolupracovnikti d) Vedeni d)
Kontrolovani

Vyberte nejhure vykonavanou manazerskou funkci vaseho nadfizeného z nize
uvedenych variant.

a) Planovani b) Organizovani ¢) Vybér a rozmisténi spolupracovniki d) Vedeni e)
Kontrolovani

Deleguje na vas manazer své ukoly?

a) Ano b) Ne

Jak ¢asto manazer deleguje ukoly?

a) Casto b) Obdéas c) Nikdy
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.

Jsou delegované ukoly srozumitelné stanoveny?

a) Ano b) Spise ano c) SpisSe ne d) Ne d) Nedeleguje je na mé

Je pro vas dulezité motivovani ze strany vaseho nadrizeného?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

Jste spokojen(a), jak vas nadrizeny motivuje?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

Jaké motivacni nastroje aplikovala vase manazerka pro motivovani?

a) ZvySeni mzdy b) Kariémi postup c) Zkraceni pracovni doby d) ZlepsSeni
pracovniho prostiedi e) Kurzy f) Pochvala g) Nic

Jak byste chtél(a) byt odménovan(a)?

a) ZvySeni mzdy b) Kariémi postup c) Zkraceni pracovni doby d) ZlepSeni
pracovniho prostiedi e) Kurzy f) Pochvala g) Nic

Jak ¢asto manazer provadi kontrolu vasi prace?

a) Nékolikrat denné b) Jednou denné c) Jednou tydné d) Nekolikrat tydné e) Jednou
mesicné

Jste spokojeni s ¢etnosti kontrolovani, které provadi manazerka oddéleni?
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

Jaky styl vedeni podle vas uplatiiuje manazer vaseho oddéleni pri vedeni?
a) Autokraticky styl b) Liberalni styl c) Participativni styl

Libi se vam tento vybrany styl vedeni?

a) Ano b) Ne

Kterou z dil¢ich roli interpersonalni role z vaSeho pohledu predstavuje vas
manazer?

a) Predstavitel b) Vadce c¢) Spojovaci ¢lanek

Kterou z dil¢ich roli informacni role z vaseho pohledu predstavuje vas
manazer?

a) Monitorujici piijemce informaci b) Sifitel informaci ¢) Mluvéi organizace
Kterou z dil¢ich roli rozhodovaci role z vaseho pohledu predstavuje vas
manazer?

a) Podnikatel b) Resitel problém c) Alokace zdroja d) Vyjednavad

Co byste zménili na svém manazerovi nebo na svém pracovisti?
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Priloha ¢. 2 - strukturovany rozhovor s manazerem

Ll

© N W

10.
1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani? Jaké zaméfeni mélo vase studium?

Kde jste pracovala pred nastupem do této spolecnosti? Na jaké pozici jste pracovala?
Jak dlouho pracujete ve zkoumané spolecnosti?

Jak presné se nazyva pozice, ve které pusobite? Jak dlouho vykonavate praci
v aktualni pozici?

Je to vaSe prvni zkuSenost v oblasti managementu?

Co je vasi povinnosti v pozici manazera?

Kolik mate podfizenych v oddéleni a jak se nazyva jejich pozice?

Jaky styl vedeni pouzivate v fizeni zaméstnanci? Aplikujete pro vSechny podiizené
jednotny styl vedeni nebo preferujete individuélni pfistup?

Kontrolujete praci podiizenych? Jak provadite kontrolu a jak ¢asto?

Delegujete své ukoly podiizenym?

Poradite svym podfizenym, jak feSit stanovené delegované ukoly, pokud jim
nebudou srozumitelné?

Motivujete své podiizené? Pokud ano, jakym zptisobem?

Jaké z manazerskych funkci podle vas zvladate nejlépe a jaké nejhui? Napriklad
planovani, organizovani, vedeni lidi (motivace), kontrolovani, vybér pracovnikl a
jejich rozmisténi.

Kterou zdil¢ich roli interpersonalni role predstavujete? (Role predstavitele
organizace, role vidce organizace, role spojovaciho ¢lanku)

Kterou z dilcich roli informacni role predstavujete? (Role monitorujiciho pfijemce
informaci, role Sifitele informaci, role mluv¢iho organizace)

Kterou z dil¢ich roli rozhodovaci role predstavujete? (Role podnikatele, role fesitele
problému, role alokace zdroju, role vyjednavace)

Snazite se zlepsit své manazerské dovednosti?

Co byste celkové tekli o manazerské pozici?

Jak vidite uspéSného manazera?
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