Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Manazerské dovednosti

Petra Sko¢na

© 2016 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Petra Skoc¢na

Podnikani a administrativa

Nazev prace

ManazZerské dovednosti

Nazev anglicky

Managerial skills

Cile prace

Zpracovat teoretické pfistupy k problematice manazerskych dovednosti v souvislosti s rozvojem
vykonnosti zaméstnancd, skupin a organizace.

Redit vyuZiti a moinost rozvoje, zlepfovani manazerskych dovednosti v fizeni organizace. Teoreticka cast
prace zahrnuje analyzu literarnich prament a pfistup( autord odbornych publikaci k FeSeni této
problematiky. Prakticka ¢ast prace je orientovana na analyzu souc¢asného uplatiovéni manazerskych
dovednosti v fizeni vybranych procest v organizaci a na zpracovani navrhu zmén v ridicich dovednostech
(hard a soft) ovliviujicich zlepSovani vykonnosti zaméstnanct a kvality fizeni v organizaci.

Metodika

Metodika préce zahrnuje metody analytické a syntetické. Metoda analyticka vyuZiva techniky dotazniko-
vého Setfeni, techniky fizeného rozhovoru, techniky analyzy fidicich dokumentl podniku a organizaénich
norem podniku.

Synteticka metoda se orientuje na agregovani novych poznatkl ziskanych analyzou manazerskych doved-
nosti ve zkoumaném procesu v podniku, na formulovani a modelovani navrhovanych zmén v manazerskych
dovednostech a formulovéni vztahu téchto zmén ke zménam v kvalité fidiciho procesu.

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol




Doporuéeny rozsah prace
60— 80 stran

Klicova slova

Rizeni podniku, Fidici proces, Fizenf lidskych zdroji, manaZerské role, manaZerské funkce, manazerské kom-
petence, manazerské dovednosti, hard dovednosti, soft dovednosti, vykonnost zaméstnancd, vykonnost
procesl v organizaci.

Doporucené zdroje informaci

BELOHLAVEK F., KOSTAN P., SULER O. Management. 1. vydani. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN
80-85839-45-8

CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2. aktualizované a rozéifené vydani. Praha:
Grada Publishing, 2010, 352 s. ISBN 978-80-247-3348-7

DEDINA, J., ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. Praha: Grada Publishing, 2007, 328
s. ISBN 978-80-247-2149-1

DVORAKQVA, 2. a kol. Rizeni lidskych zdrojG. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9

JAROSOVA, E., KOMARKOVA, R., PAUKNEROVA, D., PAVLICA, K. Trénink socidlnich a manazerskych
dovednosti. Praha: Management Press, 2012. ISBN 80-7261-135-6.

KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R., ManaZerské kompetence: zplsobilosti vyjimecnych manazerd.
Praha: Grada Publishing, 2004, 184 s. ISBN 80-24706-98-9

LOIJDA, J. Manazerské dovednosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2011, 184 s. ISBN
978-80-247-3902-1

PAVLICA, K., JAROSOVA, E., KAISER, R. Versatilni vedeni-dynamicka rovnovdha manazerskych dovednosti.
Praha: Management Press. 2010. ISBN 978-80-7261-208-6.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 80-247-0405-6.

WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2008, 128 s. ISBN
978-80-247-2361-7

Pfedbéiny termin obhajoby
2015/16 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Josef KFiz, CSc.

Garantujici pracovisté

Katedra rizeni

Elektronicky schvaleno dne 12. 2. 2016 Elektronicky schvaleno dne 17. 2. 2016
prof. Ing. Ivana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 13.03. 2016

Oficiélni dokument * Ceska zemé&délské univerzita v Praze * Kamyck4 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze svou diplomovou praci "Manazerské dovednosti” jsem vypracovala
samostatné¢ pod vedenim vedouciho diplomové prace a s pouzitim odborné literatury
a dal$ich informacnich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu pouzitych
zdrojii na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace dale prohlasuji, ze jsem

v souvislosti s jejim vytvorenim neporusila autorska prava tietich osob.

V Praze dne 23.3.2016




Podékovani

Rada bych touto cestou pode¢kovala vedoucimu diplomové prace Ing. Josefovi
Kiizovi, CSc. za ochotu a trpélivost pii odborném vedeni této diplomové prace. Dale mé
podékovani patii personalistce Mgr. Han¢ Ederové a zaméstnanciim Agentury zépadni

Cechy, pii poskytovani informaci pro tvorbu této prace.



Manazerské dovednosti

Souhrn

Tato diplomova prace ma za cil feSeni problematiky manazerskych dovednosti.
Préce postihuje systém dovednosti, které manazer pii své praci potiebuje a vyuziva.

Prvni ¢ast je literarni reserSe, ktera shrnuje tuto problematiku na zékladé studia
odborné literatury. Literatura se zabyvd obecnymi pfedpoklady, které jsou dilezité pro
manazerskou praci. Tato ¢ast postihuje jednotlivé dovednosti, jiz s pfihlédnutim k préci
manazert ve spoleénosti Kooperativa pojistovna, a. s., VIG, Agentura zapadni Cechy.

Druhd cast je prakticka, kterd se opirda o teoretické znalosti. Pomoci rozhovoru
a fizeného rozhovoru je ur¢ena soucasnd Uroven dovednosti manazer vybrané spole¢nosti.
Jednotlivy manazefi pouzivaji kK vykonu své prace rozdilné dovednosti. Kazda manazerska
uroven vyzaduje jinou skladbu dovednosti.

V posledni cCasti jsou vyhodnoceny vysledky vyzkumu a budou navrZzena

doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni celkové urovné manazerskych dovednosti.

Kli¢ova slova: management, manazer, fizeni lidskych zdrojii, manaZerské dovednosti,
hard dovednosti, soft dovednosti, manazerské role, manazerské kompetence, manazerska

komunikace



Managerial skills

Summary

The aim of this diploma work is to solve the problems of managerial skills. The
work affects the system of skills needed and used by managers when doing their job.

The first part is a literary research that summarizes these issues on the grounds of
studying reference books. The literature is concerned with general preconditions, which are
important for a managerial job. This part affects every single skill and has taken account of
the managers' work in the company of Kooperativa pojistovna, a. s., VIG, Agentura
zapadni Cechy/ Cooperative Insurance Company, joint-stock company, VIG, Agency of
West Bohemia.

The second part is practical and is based on theoretical knowledge. The
contemporary level of managerial skills of the chosen company is determined by means of
a dialogue and a controlled conversation. Individual managers use different skills to do
their jobs. Each managerial level requires another composition of skills.

In the last part, the results of the research are evaluated and recommendations, that

will lead to the improvement of general level of managerial skills, are suggested.

Keywords: management, manager, human resources management, managerial skills, hard

skills, soft skills, managerial roles, managerial competences, managerial communication
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1 Uvod

V dnesni dobé¢ je konkurenéni prostiedi velice slozité. Konkurence je vysoka a kazdé firma
se snazi, 0 co nejefektivnéjsi vyuziti zdroju.

Stale vice firem si uvédomuje skutenost, Ze vykonnost podniku zavisi na kazdém clanku
Nasledna vykonnost lidskych zdrojl, je zavisld na kvalitnim vedeni, které musi dobie
zvladat vSechny své povinnosti. Proto je velice dilezité, co mozna nejlepSi zajiSténi
ptedpokladi ke kvalitné odvedené praci. Ty piedstavuji jednotlivé dovednosti manazera.
Proto se ve vysledcich firmy projevi kvalita manazert, pfedstavovana skladbou jejich
dovednosti.

Manazerské dovednosti predstavuji cely systém dovednosti, které jednotlivy manazefi
vyuZzivaji pro svou praci.

vyuziva prakticky neustale.

Skladba dovednosti se 1isi vzhledem ke kazdému konkrétnimu manazerovi. Jednotlivé
urovné manazeri vyzaduji rozdilné zastoupeni konkrétnich dovednosti.

Firmy 1 manaZefi samotni si uvédomuji své nedostatky v konkrétnich dovednostech a diky
tomu je mozné pomoci riznych pomicek zlepSovat irovné jednotlivych dovednosti.

Tato diplomova prace se bude zabyvat problematikou manazerskych dovednosti ve firmé
Kooperativa, a. s., VIG, Agentura zapadni Cechy. Firma byla zvolena z diivodu pro autora
znamého prostiedi.

Spole¢nost Kooperativa, a. s., VIG se zabyva pojistovaci ¢innosti, proto je kvalitni vedeni
zamestnancl nezbytnym predpokladem uspéchu. Trh pojisStovacich spolec¢nosti je vysoce

konkuren¢ni prostiedi.

11



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je feSeni problematiky manazerskych dovednosti. Prace
postihuje systém dovednosti, které manazer pii své praci potiebuje a vyuziva.
Literarni reSerSe shrnuje tuto problematiku, na zakladé studia odborné literatury.
Literatura se zabyva obecnymi predpoklady, které jsou dualezité pro manazerskou
praci. Tato ¢ast postihuje jednotlivé dovednosti, jiz s pfihlédnutim k praci manazert
ve spole¢nosti Kooperativa pojistovna, VIG, a. s., Agentura zapadni Cechy.
Prakticka c¢ast se opirda o teoretické znalosti. Pomoci dotazniki a fizeného
rozhovoru je urCena soucasnd urovenl dovednosti manazerti vybrané spolec¢nosti.
Jednotlivy manazefi pouzivaji k vykonu své prace rozdilné dovednosti. Kazda
manazerska uroven vyzaduje jinou skladbu dovednosti.

Tyto ziskané skutecnosti budou vyhodnoceny a budou navrzena doporuceni, ktera
povedou ke zlepSeni celkové urovné manazerskych dovednosti.

Tento vysledek by mél vést ke zlepSeni celkovych vysledki firmy.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace byla zpracovana dle poznatkt ziskanych studiem odborné
literatury. Tyto poznatky byly zpracovany do ucelené podoby, ktera napomaha
k pochopeni problematiky manazerské prace.

Dalsi ¢ast prace se zabyva zkoumanim konkrétnich manaZert a jejich dovednostmi.
Tato ¢ast obsahuje analytické i syntetické metody. Analyticka metoda se sklada
z techniky dotazniku a fizeného rozhovoru.

Obsahem prace se dosahuje kompletniho soupisu dovednosti, které by mél manazer
ovladat, tak jak je to uvedeno v literatufe. A oproti tomu dovednosti, které jsou
jednotlivymi manazery, pii vykonu svého zaméstnani, skute¢né vyuzivany.

Jednu z nejdulezitéjSich dovednosti predstavuje komunikace a to v nejruznéjSich
podobach. Dobry manaZer se neobejde bez dostatecného ovladani verbalni
i neverbalni komunikace. Z tohoto divodu se znacnd cast prace zabyva prave

komunikaci.
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Dotaznik se skldda znékolika c¢asti, které postihuji jednotlivé slozky prace
manazera. Dotazniky byly rozdany ve spole¢nosti Kooperativa pojistovna, VIG,
a. s., Agentura zapadni Cechy. Dotazniky byly rozdany napii¢ viemi urovnémi
manazert, které¢ firma rozliSuje. Firma rozliSuje celkem 3 urovné manazeru.
Celkem bylo rozdano 30 dotaznikd. Konkrétné byly dotazniky rozdany: 1 tediteli
interniho obchodu, coz predstavuje nejvyssi zaddvanou manazerskou uroven. Ten
pod sebou ma kolem 40 podtizenych. Dale 6 vedoucim odd¢leni a 1 regionalnimu
manazerovi, ktefi pod sebou maji 6 — 25 podfizenych. Tato pozice piedstavuje 2.
manazerskou uroven ve firm¢. Nejveétsi podil na poctu dotaznikii méli vedouci
obchodnich skupin, kterym bylo rozdano 22 dotaznikt. Ti pod sebou maji 1 — 15
podiizenych. Tyto tfi urovné manazerského vedeni byly zvoleny z divodu
komplexniho pohledu na danou problematiku. To znamend, ze dovednosti jsou
zkoumany ze tfi irovni manazerského vedeni.

Pro sbér informaci byl zvolen také fizeny rozhovor s personalistou spole¢nosti. Ten
je zafazen z divodu komplexniho pohledu na danou problematiku.

Rozhovor s kazdym jednotlivym zaméstnancem spolecnosti by nebyl ¢asové ani
mnozstevné realizovatelny.

Vysledky z dotaznikli byly vypocitany pomoci aritmetického priméru a nasledné
byly zaneseny do programu MS Excel.

Zpracované vysledky z dotaznikd byly nasledné porovnany s nazory personality.
Tento vysledek ukazuje ploSny pohled na problematiku manazerskych dovednosti
ve spolecnosti.

Nasledné budou stanovena doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni situace ve firme.

13



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Pojem management oznacuje Cinnosti vedeni podniku nebo organizace. Stale vice je
prosazovan nazor, ze management neni jen dopln€k odbornych ukolt, ale povazuje se i za
samostatné a plnohodnotné povolani.

Stézejni ndplni Cinnosti managementu je utvaieni a fizeni sociotechnickych systémi.
Management se odd¢lil od vlastnictvi a z toho vyplyva i odlisné stanoveni cili. Tento fakt
vede k efektivnéjSimu dosahovani firemnich cild.

Management se vénuje vedeni lidi, kontrole a motivaci zaméstnanct. Ty vede k plnéni
podnikové politiky. Oproti tomu vlastnici se zajimaji o zisk a budovani image firmy.

(Lang, 2007)

3.1.1 Urovné managementu

Management se déli na tfi zakladni skupiny:
e nejniZ8i management,
e stfedni management,

e vrcholovy management. (Lang, 2007)

v

napt. vedouci skupiny, mistfi, vedouci smény, vedouci kancelate.

Stfedni management se zabyva stfedni urovni fizeni. Takovymi manazery jsou napf.
vedouci oddéleni, vrchni mistii.

Vrcholovy management, ktery také né¢kdy byva nazyvan jako top management. Ten ma za
ukol stanoventi strategickych a politickych cilt.

Cim vys§i je Groven fizeni, tim se zvétsuje kvalita a rozsah strategickych rozhodovani

a klesa podil ¢innosti vykonnych. (Lang, 2007)
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Obrazek 1: Pyramida Fizeni

Zdroj: Pyramida rizeni: Frech, M., Schmidt, A., Heimrl- Wagner, P. — Management, str.
225

3.2 Management lidskych zdroji

Od druhé poloviny 60. let se zacal objevovat tento zpisob pojeti persondlniho fizeni.
Jednou z nejdulezitéjSich Cinnosti pii praci manazera je fizeni lidskych zdroji. Jedna se
o zékladni stavebni kdmen kazdé uspésné spolecnosti. Dobry manazer musi piedevSim
ovladat dovednosti v personalistice. Tento ukol spociva prvotné ve vybéru zaméstnancil,
dale jejich zaclenénim do pracovniho kolektivu a pracovniho procesu. Zaméstnanec musi
byt organizovany a motivovany ze strany manazera. (Dvotakova, a dalsi, 2012)

. Rizeni je rozhodovaci proces smérujici kvytycenému cili prostiednictvim funkci
planovani, organizovani, motivovani, regulovani a kontrolovani.* (Vachal, a dalsi, 2008
str. 8)

Na pocatku 80. let 20. stoleti se zacalo objevovat pojmenovani management lidskych
zdrojt, tato zmeéna nastala diky celkové zméné chovani a mysleni manazerd. V té dobé se

personalni prace stala sttedobodem zmén pfi fizeni organizace, kterd se zacala orientovat

na dlouhodobéjsi horizonty. (Dvoiakova, a dalsi, 2012)
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Management lidskych zdroji a persondlni fizeni se od sebe odliSuji pfistupy a dirazy
K personalni praci. Zejména sladénim zajmt zaméstnanci a managementu. Dale se jedna o

zabezpeceni potfeb obou zucastnénych stran. (Dvorakova, a dalsi, 2012)

Tabulka 1: Rizeni zaméstnanci ke kvalitni praci
Slozka Ukol Fidiciho pracovnika
Zajistovaci zajistit potfebny klid pro praci
zajistit pracovni prosttedky a pomucky

vytycit pfesné stanoveny pracovni tkol

Odborné odborné poradit

funkéni

Kontrolni sledovat praci svych podiizenych

Informaéni zvetejiiovat a popularizovat informace o trovni kvality prace a

nedostatcich skupiny

Aktivaéni vyuzivat vSechny formy cilevédomého podnécovani pracovnikt k
praci

Zdroj: Vachal a Partlova (2008), upraveno autorem

V poslednich letech zaziva tizeni lidskych zdrojii zna¢ny rozvoj. Orientace se piesunula
z vnitropodnikové problematiky lidskych zdroji a jejich fungovani, na vnéjsi podminky.
Teorie nahlizi na clovéka a jeho aktivity v podniku jako na nedilnou soucast jevl
a procest, které existuji a probihaji v oblasti prace podniku.

V soucasnosti se do problematiky fizeni lidskych zdroji zafazuje 1 problematika
reprodukce obyvatelstva, popula¢ni vyvoj, vyvoj pracovnich zdrojii a pracovnich sil.

(Vochozka, a dalsi, 2012)
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Obrazek 2: Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroja

pracovni
rezimy
vzorove
postupy (A )
Organizace Pldnevani
dalsiho lidskych
vzdélavani zdroj

hrana pfi
pracia Tvorba stavu

podminky zaméstnanci
prace

Vycvik,
vychovaa
rozvoj
zameéstnanci

Mzdové
ochodnoceni
aodmeny

Posuzovania
hodnoceni
vykenu

Zdroj: Horalikova (2000), upraveno autorem

3.2.1 Vedeni pracovniki

P. B. Malone I1I. tika, ze: ,, Vedeni = primét lidi, aby délali véci radi.

Nejcastéji se v této souvislosti uvadi Ctyfi styly vedeni:

Autokraticky styl

Vedouci striktné zadava tikoly. Casto a pravidelné kontroluje jejich plnéni. P¥i tomto stylu
se dosahuje vysoké kvantity produkce, ale iniciativa je malda a kvalita nemusi byt tak
vysoka. Pracovni vykon je podavan pouze diky pusobeni piimé kontroly. Pfi mensi
kontrole, klesa i vykon.

Manazeti, ktefi uzivaji tento styl, povazuji rozhodovani za vlastni doménu a nikomu
jinému rozhodovéni nedovoli.

Svou pozici si pojistuji neposkytovanim informaci.

Vysledkem muiZze byt znacnd nespokojenost zaméstnanc.

17



Tento styl miize vyhovovat zaméstnanctim, ktefi se boji samostatné rozhodovat a odmitaji
praci. Diky jasnému zadani tkolu a kontrole dil¢ich krokli, maji pocit jistoty. Ten je
zbavuje mozného rizika.

Vyhodou autokratického stylu je rychlost rozhodovani. (Khelerova, 2010)

Konzultativni styl

Tento styl vedeni akceptuje znalosti podfizenych. Manazer se pied rozhodnutim pta na
nazory a teprve po jejich zvazeni se rozhoduje. Timto zplisobem uvoliluje pracovni
atmosféru. ObcCas se stava, ze nazory pfijimd pouze od urcitych jedincd, coz muize na

ostatni ptisobit negativné. (Khelerova, 2010)

Participativni styl

Podiizeni maji moznost se podilet na rozhodovani. Vysledky byvaji velice kvalitni
a dosahuje se zna¢né inovativnosti.

Clenové pracovniho tymu jsou spokojeni s mezilidskymi vztahy i s praci samotnou. To
dokazuje nizka fluktuace.

Manazer zduvodiiuje nové nazory a podrobné informuje zaméstnance. Piikazy a sankce
vétSinou nepouziva. (Khelerova, 2010)

Jedna se o tvurci praci, ktera je vykonavana kvalifikovanymi pracovniky. (Blazek, 2014)

Liberalni styl

U tohoto stylu jde o velkou autonomii pracovnikd.

ManazZer rozhoduje jen o zékladnich cilech a koordinaci fizené skupiny. VSechna
rozhodnuti obvykle projednava ve fazi ptipravy se spolupracovniky.

Hlavni role vedouci spociva v predavéani dulezitych informaci, pomoci pii piekonavani
piekazek a zprostfedkovani vazeb.

Tento styl je uspé€$né aplikovatelny v podminkach teorie Y. Jde zpravidla o vedeni

kolektivl, vykonavajicich tvir¢i praci. (Blazek, 2014)
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3.3 Manazer a jeho osobnost

Soucasny management ¢ita velké mnozstvi technik, metod a postupti, které maji pomoci
manazerovi pii jeho praci.

U manaZzerti rozeznavame soft dovednosti, které souviseji s vedenim lidi. Déle pak hard
dovednosti, které spocivaji ve znalosti a uplatiiovani fidicich technik.

Manazerskym dovednostem se Ize naucit, stejné tak jako manazerskym technikam.
Zéakladnim predpokladem je ovladéani své osobnosti a socidlni zralost manazera. Ovladnuti
manazerskych dovednosti je neustdlym procesem uceni, ktery nikdy nekon¢i.
Nejdulezitéjsi predpoklad piredstavuji osobni kvality manazera. To znamena jaky je
manazer ¢lovek.

Organizace si stanovuji souhrn konkrétnich dovednosti, které¢ od manazera pozaduji. Dobry
fidici pracovnik musi pfesn¢ odhadnout kazdého konkrétniho zaméstnance a dokazat
vyuzit jejich rozdilné vlastnosti a schopnosti ke zvySovani pracovniho vykonu organizace
jako celku. (Lojda, 2011)

Pti fidici Cinnosti je osobnost manazera pouze jednim z faktorli, které maji vliv na jeji

uroven. (Pauknerova, 2012)

Uplatiiuji se celkovée Ctyti zakladni faktory:
e  0sobni vlastnosti daného manazera,
e postoje, potieby a osobni vlastnosti ¢lent fizeného pracovniho kolektivu 1 profil
této skupiny,
e  zvlasStnosti podniku,

o celkové ekonomické a spolecenské prostiedi. (Pauknerova, 2012)

3.3.1 Osobnost manaZera

Manazeti plni cile spole¢nosti prostfednictvim svych podtizenych.
Jednoduchym tkolem neni definovani osobnosti manazera. Proto je zapotfebi srovnavat

ur¢ité dil¢i hodnoty osobnosti manazera. (Lojda, 2011)
Nejcastéji se rozdeluji do tii zakladnich kategorii:

1. Jaky clovek je a jak se projevuje — temperament, charakter, chovani, vlastnosti.

2. Co ¢loveék umi — znalosti, dovednosti, kompetence.
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3. Co clovek chee a kam sméfuje — motivy, potieby, zajmy, hodnoty a postoje. (Lojda,

2011)

Obrazek 3: Osobnost ¢lovéka

znalosti

schopnosti dovednosti

postoje ‘ zku3enosti

Osobnost
clovéka

temperament potieby

ostatni

Zdroj: Lojda, J. (2011), upraveno autorem

3.3.2 Vlastnosti manaZera

Vlastnosti zosobiuji vcelku neménny zptisob chovani kazdého jednotlivce i manazera.
Urcité vlastnosti jsou pfedpokladem obdobného chovani v konkrétnich situacich.
Vlastnosti jsou zavislé na socidlnim prostfedi, ve kterém se jednotlivec nachézi, ty jsou

spole¢né u vsech lidi. Opakem jsou individualni vlastnosti. (Lojda, 2011)

Vrozené vlastnosti

Vrozené vlastnosti vytvareji geneticky zéklad osobnosti. S témito vlastnostmi se ¢loveék

rodi a nelze se je naucit.

vvvvvv

schopnost vciténi a odhadu potteb nékoho druhého. (Khelerova, 2010)

Ziskané vlastnosti

Ziskané vlastnosti si musi ¢loveék nejprve osvojit, protoze se s nimi nerodi.
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Predstavuji vlastnosti socialniho i odborného charakteru. (Vachal, a dalsi, 2013)

Tabulka 2: Vrozené a ziskané vlastnosti manaZera

Vrozené vlastnosti Ziskané vlastnosti

poti‘eba Fidit znalosti z oblasti ekonomické teorie
potieba moci znalosti z oblasti teorie podnikani
empatie znalosti z oblasti teorie marketingu
sebediivéra znalosti z oblasti psychologie a sociologie
sebereflexe znalosti z oblasti managementu a fizeni
organizacni schopnosti znalosti technické

analytické schopnosti znalosti z oblasti komunikace a rétoriky

komunikaéni dovednosti znalosti z oblasti matematiky, statistiky

logické mySleni zakladni pravni povédomi
koncentrace znalosti z oblasti personalniho fizeni, motivace
ctizadost dobri télesna a dusevni kondice

Zdroj: Vachal, Vochozka (2013), upraveno autorem

Dobry manazer musi disponovat ziskanymi 1 vrozenymi vlastnostmi. (Vachal, a dalsi,
2013)

Charakter ¢lov€ka je podminén vychovou a sebevychovou. Charakter ovliviluje vztah
¢lovéka k jinym lidem, k hodnotam, ale i k sobé samému.

U charakteru rozliSujeme vlastnosti moralni a vlastnosti zavislé na vili. (Lojda, 2011)

Volni vlastnosti

Tyto vlastnosti umoziiuji plnéni cili a ovliviiuji chovani a jednéni. Mezi vlastnosti
ovladané wvuli fadime: vytrvalost, sebekontrolu, svédomitost a odpovédnost. Dalsi
vlastnosti ziskdme vychovou. Tyto vlastnosti jsou velice dilezité pro vykon prace

manazera. (Lojda, 2011)
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Moralni vlastnosti

Tyto vlastnosti oproti piedeslym piedstavuji svédomi. Znazorhuji nazor ¢loveéka na sveét
a mravni kodex. Vyjadifuji se tim hodnotova orientace a postoj Cloveéka k danému

problému. Hodnotova orientace piifazuje vyznam $kale hodnot. (Lojda, 2011)

Dle charakteru Ize vztah ¢lovéka zatadit do Ctyi kategorii:

1. Vztah ksobé¢ samému - kazdy jednotlivec ma rozdilnou miru sebejistoty,
sebekriticnosti, odvahy, rozhodnosti, skromnosti, velkorysosti. Dale ma nejriznéjsi
aspirace.

2. Vztah k lidem — je dan postoji ¢lovéka. Jedna se o uptimnost, obé&tavost, konfliktnost,
druznost, sobectvi. V neposledni fad¢ duvétivost a zavislost.

3. Vztah k praci — fadime sem pracovitost, svédomitost, smysl pro povinnost, iniciativnost,
lenost a spolehlivost.

4. Vztah k hodnotam a ke svétu — jedna se o hodnoty, které ¢lovék vyznava. Patii sem

Cestnost, zasadovost, smysl pro fair play, pfistup k ndboZenstvi a ke 1zi, sklon

k fanatismu. (Lojda, 2011)

Vlastnosti, které by nemél postradat zadny manazer:
e dislednost, odpovédnost, vytrvalost, rozhodnost, sebejistota,
e komunikativnost, schopnost spolupréce,
e smysl pro povinnost, samostatnost, iniciativa, pracovitost,

e smysl pro spravedInost a ¢estné jednani. (Lojda, 2011)

3.3.3 Temperament

Jednu souc¢ést osobnosti manaZera predstavuje temperament. Ten tvofi soubor vrozenych
vlastnosti. Na temperamentu je zavisla i emotivnost jednani a dale dynamika prozivani.
Ve své podstaté se projevuje tim, jak véci prozivame, reakci na n¢€ a chovanim.

Ptestoze se jedna o soubor vlastnosti vrozenych, tak je 1ze ovliviiovat a kultivovat.

Temperament Ize charakterizovat n¢kolika znaky:
e Intenzitou a rychlosti reakci na vnéjsi podnéty.
e Schopnosti snaset zatizeni, coz znamend odolnost vici silnym nebo dlouhodobé

pusobicim podnétim.
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e Citlivosti prozivani a v této souvislosti stalosti a pohyblivosti v riznych situacich.
e Mirou ovladani emoci, coz znamena naladovost.

e Poslednim znakem dobrého manazera je vystupovani. Coz zna¢i vyraznost v jeho

chovani. (Lojda, 2011)

Temperament se dale projevuje neverbalnimi projevy. Jedna se o gestikulaci, drzeni téla,

mimiku, tempo fe€i, zptisob chiize a mnohé dalsi. (Lojda, 2011)

Znaky temperamentu, které jsou vyzadované u manazera:
e dominance,
e asertivita,

e emocionalni stabilita. (Lojda, 2011)

Dominance

Mezi projevy dominance se fadi: soutézivost, zdrava davka agresivity a sebejistota.
Dominance je jednou z nejdulezitéjSich temperamentnich znak u manazera. Pomaha pii
dosahovani manazerskych cilt tim, Ze umoZnuje snazsi piekovani prekazek.

Nékdy mize vést ke snizeni motivace podifizenych zaméstnanch. Ti spoléhaji velkou
meérou na manazerovu vidéi roli a diky tomu mohou odbyvat svoji praci.

Opak dominance ptedstavuje submisivnost, ktera se projevuje ochotou respektovat potieby

ostatnich a snadnym podfizovanim. (Lojda, 2011)

Asertivita

Dle Hartlové a Hartla (2010, s. 48) nazyvame asertivitou: ,,Schopnost prosadit se bez
zjevné agresivity, zdravé sebeprosazeni, sebeprijeti, sebeotevieni, sebeobjeveni,
sebeprojeveni.

Asertivita pfipousti jednotlivei moznost nenechat se sebou manipulovat ostatnimi.

Ma podobu schopnosti prosazovat se, ale 1 schopnosti odmitnuti pozadavkd.

Asertivni Cloveék uziva asertivni prava. Mezi asertivni prava se fadi: pravo nesouhlasit,
pravo mit vlastni nézor, pravo samostatného rozhodovéani a mnohé dalsi.

Manazer miize ve své praci uzivat asertivni techniky. Tyto techniky mu mohou zna¢né
usnadnit jeho praci.

Opak asertivity piedstavuje pasivita. (Lojda, 2011)
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Za otce asertivity se povazuje americky psycholog A. Salter.

«

Ten ji definoval jako: ,, Uméni néco jasné tvrdit a stat si na svém slovu.”, a S timto
nazorem se ztotoznuji i Hartlova a Hartl (2010, s.48).

Asertivné odmitat znamend jednat strucné, jasné, klidné a rozhodné. Asertivita je
zalozena na dostateCném sebevédomi, na souboru socialnich a komunikaénich dovednosti,
které umoznuji clovéku prosadit vlastni z4jmy. Pfi tom, ale respektuji i zajmy a pfani

druhych. (Hartlova, a dalsi, 2010)

Emocionalni stabilita

Emocionalni stabilita napoméha k dobrému zvladani stresu.

Takovy cloveék, ktery ma vysSi miru emo¢ni stability snasi odpovédnost za zdvazna
rozhodnuti, velké finan¢ni ¢astky nebo ohrozeni ze strany konkurence.

Emocné stabilni jedinec je znacné odolny proti vyCerpani a nepfijemnym vnéjsich vliviim.

(Lojda, 2011)

3.3.4 Znalosti

Znalosti predstavuji prvni ze ziskanych vlastnosti, které jsou dilezité pro vykon funkce
manazera a ve své podstaté pro jakoukoliv praci

Znalostmi oznacujeme vSechny poznatky a teoretické informace, které se daji naucit.

Pro vykon prace manaZera jsou potiebné znalosti z oblasti managementu a dale odborné
znalosti.

Postupem Casu se méni pomér téchto ¢asti vzdélani. (Lojda, 2011)

3.3.5 Dovednosti

Dle Hartlové a Hartla (2010, s. 108) je dovednost: ,, Ucenim ziskana dispozice ke
spravnému, rychlému a uspornému vykonavani urcité cinnosti vhodnou metodou. “
Dovednosti ptedstavuji tzv. praktické navyky. Ty se daji ziskat praxi nebo vycvikem.
Dovednosti tésn¢ souvisi se schopnostmi daného jedince a dale s dostatkem casu, ktery
je potiebny k jejich osvojeni.

Vznik dovednosti je podminén schopnosti pfijimat a obohacovat se praktickymi

zkuSenostmi. Jedna se o individualni proces. (Peters-Kiihlinger, a dalsi, 2007)
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Dovednosti délime:

intelektové,

e senzomotorické,
e motorické,

e socialni,

e jiné. (Hartlova, a dalsi, 2010)

Meékké dovednosti

Hartlova a Hartl (2010, s. 108) tikaji, ze: ,, Mekka dovednost je takova, u niz nelze presné
zmérit uroven vykonu, protoze je obtizné ji rozloZit na presnéji stanovené slozky, jako
u vizeni lidi nebo nékterych sportii zejména kolektivnich.

Me¢kké dovednosti znamenaji schopnost vypotadani s lidmi a jejich zptsoby chovani, ale
také se sebou samymi.

V minulosti se mékkym dovednostem piezdivalo socidlni kompetence.

Dnes se pojmem socidlni kompetence oznacuji faktory, jako schopnost zvladat konflikty,
komunikace a spolupréace.

M¢ekkeé dovednosti jsou povazovany za znak emociondlni inteligence. Emocionalni
inteligence predstavuje schopnost spravného zachdzeni s pocity druhych i vlastnimi pocity.

(Peters-Kiihlinger, a dals$i, 2007)

Dulezité schopnosti emocionalné inteligentnich lidi:
e vysokd motivace,

e schopnost vecitit se,

e dobré komunikacni dovednosti,

e schopnost vnimat a pozorovat sebe sama. (Peters-Kiihlinger, a dalsi, 2007)

Emocionalni inteligence ptedstavuje vrozenou schopnost.
Me¢kké dovednosti se daji rozvijet na zdklad€ vrozenych schopnosti v oblasti emociondlni

inteligence. (Peters-Kiihlinger, a dalsi, 2007)
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1. zvidavost,

2.  disciplina a sebeovladani,
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schopnost zvladat konflikty,
davéryhodnost,

analytické mysleni,

zdravé sebevédomi,
komunikacéni dovednosti,

schopnost vcitit se,

© © N o 0o bk~ o

schopnost tymové spoluprace,
10. schopnost piijimat kritiku a G¢inné kritizovat,

11. schopnost prosadit se. (Peters-Kiihlinger, a dalsi, 2007)

Tvrdé dovednosti

Hartlova a Hartl (2010, s. 108) tikaji, ze: ,, Tvrdd dovednost je takova, u niz lze zcela
presné mérit uroven dosazeného vykonu, presné definovat jednotlivé slozky a mérit je jako
promenné, napr. vetsina individudlnich sportu, prace s nastrojem, obsluha stroje. *

Tvrdé dovednosti piedstavuji odborné know-how.

K tvrdym dovednostem se pocitaji podklady o pracovnich zkuSenostech. (Peters-
Kiihlinger, a dalsi, 2007)

Pro praci manaZera jsou diilezité tyto dovednosti:
e o0sobniho charakteru — schopnost reflexe a sebereflexe, poznani sebe sama,
e Koncep¢niho charakteru — planovani cilii a sestavovani vizi organizaci, schopnost
vyuzivani ptileZitosti,
e fizeni lidskych zdroji — schopnost vedeni lidi, motivace podtizenych, delegovani,
vyjednavani,

e technického razu — odbornost, uplatinovani manazerskych technik. (Lojda, 2011)

Kognitivni dovednosti

Jedna se o intelektové dovednosti prace s védomostmi a informacemi, které musi jedinec

chapat a vyuzivat je pfi ndsledném uceni. (Hartlova, a dalsi, 2010)
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Socialni dovednosti

Socialni dovednosti se skladaji z celé fady dovednosti dil¢ich. K béznym se fadi schopnost
navazat a udrzet kontakt, ¢inné se dorozumivat, vyjadiit druhym své pocity, vyslechnout
druhé, piijmout opravnénou kritiku a mit vhled do mezilidskych vztaht.

U¢i se piirozenou Ucasti na spoleCenském a rodinném zivoté nebo cilenou psychoterapii.

Déle v kurzech zamétenych na rozvoj osobnosti. (Hartlova, a dalsi, 2010)

Asertivni dovednosti

Tyto dovednosti zahrnuji uméni odmitat bez pocitu viny, nepiebirat zbytecn¢ odpovédnost
za véci, které nelze ovlivnit. Dale celit natlaku, pfiméfené projevovat prijemné
1 neptijemné pocity.

Byt asertivni znamena védét, Zze kazdy ma pravo na chybu nebo na zménu nazoru.

Umeéni pfiznat, Ze nevim nebo nerozumim a nenechat se vydirat.

Dosahuje se jich predevsim praktickym nacvikem. (Hartlova, a dalsi, 2010)

Jiné ¢lenéni rozd¢luje dovednosti manaZera:

e Hard skills (odborné¢) — predstavuji odborné znalosti, dovednosti, postoje a nadani
tykajici se nejruznéjSich aspektll prace manazZera. Jedna se zejména o ekonomické,
technologické, strukturalni a procesni aspekty jeho prace.

o Soft skills (jednani s lidmi) — zahrnuji mezilidské vztahy, praci s lidmi, komunikaci
a jednani manaZera. Pro uspé$ného manazera ptredstavuje oblast mezilidskych vztahli
kli¢ovou oblast jeho prace. Radi se mezi mékké stranky managementu. Jeji

zvladnuti, je pfedpokladem zvladnuti viidcovské role manaZera. (Folwarczna, 2010)

3.3.6 Kompetence

Kompetence jsou schopnosti jednotlivct, které jsou potfebné k uspéSnému vykonu ¢innosti
VvV daném case, v poZzadovaném rozsahu a kvalité.

Kompetence predstavuji schopnosti flexibilniho jedndni, které je zavislé na ménicich se
okolnich podminkéch.

Na kompetentniho ¢lovéka se da spolehnout a svEéfit mu i naro¢né tikoly.
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Zakladni manazerské kompetence:

e schopnost samostatného rozhodovani,

schopnost dotahovat véci do konce,

e schopnost reagovat na ménici se podminky,
e schopnost sebevzdélavani a uceni,

o flexibilita,

e inovativnost pii feSeni ukold. (Lojda, 2011)

3.4 Manazerské role

Zakladnim ukolem manazera je zabezpeceni fungovani svétené firmy nebo jejiho dilciho
useku. Manazer ma pridélené pravomoci, které potiebuje k vykonu své zakladni povinnosti
a tou je vedenti lidi. Déle disponuji odpovédnosti za vykony svéfené organizacni jednotky.

Manazefti jsou zékladnim stavebnim kamenem, ktery vede spole¢nost k tizenému tuspéchu.
Ten je zajiStovan vedenim podiizenych, které musi manaZer dostatecné motivovat
a piivést je tak ke spolecnému cili. Dosahuje toho pomoci nejriizngjSich nastroji.

(Armstrong, a dalsi, 2005)

Manazerské role podle H. Mintzberga déli na nasledujici ¢asti:
e interpersonalni role,
e informacni role,

e rozhodovaci role. (Vochozka, a dalsi, 2012)
Tyto zékladni role se d€li na dal$i dil¢i podskupiny. (Cejthamr, a dalsi, 2010)

3.4.1 Interpersonalni role

Jedna se o vztahy vyplyvajici z postaveni a autority manazera.
e Role vid¢i osobnosti: Vyplyva ze zakladni funkce manaZzera, kterou je reprezentace
organizace. Manazer se UCastni formdlnich stykli firmy s vefejnosti, a proto je
1 jakymsi symbolem spole¢nosti.
e Role vedouciho: Tato role je zdkladni a nejdiileZitési pii praci manazera. Jedna se

o fizeni lidi k dosazeni co nejlepSich vysledkii.
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e Role propojovatele: Manazerovym tkolem je dostatecné propojeni mezi organizaci
a jejim okolnim prostiedim. ManaZer jednd s jednotlivymi zameéstnanci nebo

skupinami zaméstnanct uvnitf a vné organizace. (Cejthamr, a dalsi, 2010)

3.4.2 Informaéni role

Informacni role se vztahuje k ziskdvani a delegovani informaci, které plni v ramci
mezilidskych roli.

e Role dohlizitele: ManaZer shromazd'uje informace z nejriznéjSich zdroju, které
mohou mit zaroveil povahu oficidlni i neoficidlni. Tyto informace uziva pfi vykont
své prace a tvofi si plosny nahled na danou situaci.

e Role sifitele informaci: Manazer je hlavnim ¢lankem $ifeni informaci uvnitt podniku
$ifi informace smérem k podfizenym, ale i k vedeni. ManaZer musi uc¢inné delegovat
jen podstatné informace. Zaroveini by mél mit co nejpfesnéjSi a co mozna
nejkonkrétnéjsi informace o déni v podniku, ale i celkovy ndhled na situaci. Musi
umét najit souvislost mezi dénim v podniku a celkovou hospodatskou situaci.

e Role mluvéiho: Manazer piedava informace zaméstnancim, vedeni, ale
1 nejriznéj$im médiim a tim 1 Siroké vefejnosti. Proto musi byt dobry fe¢nikem
a musi umét odhadnout, jaké informace muze sdélit a jaké nikoliv. (Cejthamr, a dalsi,

2010)

3.4.3 Rozhodovaci role

Z povahy pracovnich c¢innosti vyplyva rozhodovaci role, kterd obsahuje mimo jiné
pfijimani strategickych rozhodnuti tykajicich se organizace. Ty plynou z pozice manaZera,
jeho autority, ale 1 pfistupu k informacim.

e Role podnikatele: Manazer fe$i problémy, snaZzi se neustdle zlepSovat soucasnou
situaci podniku, posouva ho novym smérem za vyuZiti nejriznéjSich prileZitosti,
planuje zmény ve sméfovani firmy. Tuto roli miiZe pfesunout na podiizené.

e Role napravovatele poruch: Manazer musi pruzné€ reagovat na nastalé problémy.
Dany problém musi dostatecné fesit a zajistit napravu.

e Role rozd¢€lovatele zdroji: Zajistuje adekvatni rozd€leni zdrojli, at’ uz se jedna
o finan¢ni prostfedky, casovy fond, lidskou praci nebo zasoby. Nasledné¢ provadi

kontrolu vystupti.
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e Role jednatele: Naplni této role je ucast na jednanich nejriznéjSiho charakteru.
Velmi dilezita je vyjedndvaci schopnost manazera. Tato ¢innost vyplyva z jeho
autority, davéryhodnosti, odpovédnosti a pfistupu k informacim. (Cejthamr, a dalsi,
2010)

Dal$im moznym rozdélenim manazerskych roli je déleni dle J. Vachala a M. Vochozky,

ktefi jesté pridavaji roli administrativni.

3.5 Manazerské ¢innosti

3.5.1 Planovani

Planovani piredstavuje proces rozhodovani o budoucim pribchu néjaké konkrétni akce.
Zajistuje dispozici zdroju, které jsou potfebné k uskutecnéni této akce. Dale rozvrzeni
praci potfebnych k dosazeni stanoveného vysledku a stanoveni priorit.

Manazeti vétSinou planuji na jeden nebo dva roky, proto se jednd o pomérné¢ kratké
obdobi.

Cilem planovani je umoznéni splnéni tkolu v€as, za vyuZiti pouze pifidélenych zdroju.
Pokud existuji divody, diky kterym by mohl selhat ptivodni plan, tak se zpracovavaji
nouzové nebo alternativni plany.

Plan nepfipoustéjici Zadné zmény, je Spatny plan. (Armstrong, a dalsi, 2008)

Slozky planovani:

Planovani je zalezitost systematického mysleni a pouZivani zdravého rozumu.
e (il — urcuyje, ¢eho se planem ma dosahnout.
e Program c¢innosti — specifikace potfebnych ¢innosti k naplnénti cile.
e Potiebné zdroje — jaké zdroje jsou potfebné — finance, pracovni sila, vybaveni a Cas.

e Dopad — jaky dopad na organizaci bude cely proces mit. (Armstrong, a dalsi, 2008)

Planovaci ¢innosti:

Pti pldnovani musi manaZer provadét tyto ¢innosti.
e Predvidani — jaké prace ma byt vykonana, kdy a kolik. MoZné zmény v ttvaru nebo
mimo n¢j, které mohou ovlivnit priority, mnoZstvi prace nebo vykonavané ¢innosti.
e Programovani — rozhodovani o pofadi, Casovém sledu ¢innosti a udalosti, které

povedou ke v€asnému dosazeni vysledki.
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e Vybaveni pracovniky — rozhodovani o poctu, typu pracovnikl, slozeni tymu
pracovnikii.

e Stanovovani standardl a cili — vystupy, Cas, kvalita, prodeje, naklady a ostatni
slozky prace. Pro které by mél byt planovan, kontrolovan a méten pracovni vykon.

e Planovani postupt — definovani procedur a systému potfebnych k planovani, jak ma
byt prace ud€lana.

e Planovani materidlti — zabezpeceni spravné kvality materiali, nakupovanych c¢asti,
prace zabezpecované smluvné a to vSe ve spravny c¢as.

e Planovani vybaveni — planovani potfebného vybaveni, nastroji, prostoru a strojniho
zafizeni.

e Piiprava rozpoctu — vypocet rozpoctu daného planu. (Armstrong, a dalsi, 2008)

3.5.2 Organizovani

Organizovani pfedstavuje rozfazeni vSech manaZerskych ukoll do celé fady cinnosti
a procesu v navaznosti, aby byly tyto procesy vykonavany efektivné. Tyto ¢innosti musi
byt koordinovany.

Jedna se o integraci ¢innosti a jejich délbu v Casech nejistoty a zmény.

Seskupovani téchto ¢innosti, z dlivodu splnéni Ucelu organizace. V neposledni fadé
zabezpeceni komunikacnich kanalti a efektivniho toku informaci. (Armstrong, a dalsi,
2008)

Vytvareni organizace

To je zalozeno na analyze ¢innosti, rozhodnuti, procesi, roli a tokii informaci. Vysledkem
je struktura, skladajici se z organizacnich jednotek a pracovnich mist. Mezi nimiz existuji
vztahy, které zahrnuji kooperaci, vyménu informaci a vykon pravomoci.

Cilem vytvareni organizace je upfesnéni roli a vztaht.

Jde o poskytovani prostoru lidem a pftileZitosti k efektivnimu vyuzivani jejich schopnosti
a dovednosti. Jedna se tedy o proces posilovani pravomoci.

Vz4jemné se musi dopliiovat cile organizace s cili jednotlivct.

Pti vytvareni nebo upravach struktury, je nutné vyuzivat pragmaticky ptistup. Proto je

nutné porozumét prostiedi, technologii a existujicimu systému socialnich vztaht.

31



Manazeti by si méli uvédomovat lidské, procesni, strukturdlni a systémové faktory, které

maji vliv na vytvareni organizace. (Armstrong, a dalsi, 2008)

3.5.3 Stanovovani cilu a ikolu

Jedna se o jeden z klicovych tkoli pti vykonu prace manaZzera a jde tedy o to, aby clenové
tymu chépali, co se od nich vyzaduje.

Kazdy musi védét, co ma délat a ceho dosahnout. Tyto stranky Cinnosti manazera by se
dala nazvat fizeni ocekavani.

Ukolem je definovani pozadavki vykon, které jsou vyjadiené v podobé cilg.

Cile urcuji, co se ocfekavad od organizace, oddéleni, tymi, jednotlivych pracovniki
a funk¢nich utvart, ze splni.

Pracovni cile se zamé¢tfuji na vysledky, kterych by méli jedinci dosahnout a pfispét tim
svym dilem ke splnéni tymovych, Gtvarovych a podnikovych cilt.

Osobni cile se tykaji toho, co by se mél jedinec naucit a co by mél délat, aby zlepsil sviij
pracovni vykon, dovednosti a znalosti. Celkové se zamé&fuji na osobni rozvoj.

Individualni cile se zamétuji na vysledky, kterych se ma dosdhnout. Vychazi se z méteni
a ukazatelti vykonu. Individualni cile Ize zndzornit v podobé tkold nebo kvantifikovanych
vystuptl. Ukoly mohou byt obnovovany nebo stanovovany pravidelnd. (Armstrong, a dalsi,
2008)

Pracovni cile by mély spliovat tyto zasady:
e Konzistence — v souladu s cili a hodnotami organizace.
e Pfesnost — jasné definované, za pouziti pozitivnich vyrazu.
e Podnétnost — povzbuzujici zlepSeni a stimulujici vysoké standardy vykonu.
e Me¢fitelnost — vztahujici se ke kvalitativnim nebo kvantitativnim ukazatelim
vykonu.
e Dosazitelnost — vzhledem ke schopnostem jedince.
e Dohodnutost — piedstavuje dohodu mezi manazerem a konkrétnim pracovnikem.
e Casové uréeni — terminované v ramci stanoveného &asového planu.
e Orientovanost na tymovou praci — diraz by mél byt kladen na individudlni, ale

1 tymovou uspesnost. (Armstrong, a dalsi, 2008)
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Dle Jakubikové (2008) se cile ¢asto urcuji dle pravidla SMART:

354

Specific — specificky
Measurable — métitelny
Agreed — akceptovatelny
Realistic — realny, dosazitelny

Trackable — sledovatelny

Komunikovani

Pracovni naplit manazera tvoti z 20% néjaka konkrétni prace a z 80% jeji prosazovani, to

predstavuje ¢innost komunikovani.

Lidé pocit'uji potfebu komunikace, ale povazuji to za nesnadné.

Mezi ¢loveékem, ktery sd€luje, a tim, kdo sdé€leni pfijima, se vyskytuji veskeré druhy bariér.

Pokud se tyto bariéry nepiekonaji, tak se sdéleni k posluchaci vliibec nedostane nebo bude

prekroucené. (Armstrong, a dalsi, 2008)

K ptekondni bariér je nezbytné:

Ptizplisobit se svétu prijemce sd€leni.

Pouzivat zpétnou vazbu.

PouZivat komunikaci tvari v tvar.

Pouzivat zpiisoby vedouci k zapamatovani sdéleni.
Pouzivat prosty, pfimocary jazyk.

Sladit Ciny se slovy.

Pouzivat rizné komunikacni kanaly.

Oslabit problém velikosti, coz predstavuje redukci urovni fizeni. (Armstrong,

a dalsi, 2008)

Aby bylo sdéleni pfesvédcCivé, musi se komunikujici dobfe vyjadfovat, ale také véfit v to

co fika. Pokrytecké a neupfimné sdéleni lidé brzy rozpoznaji. (Armstrong, a dalsi, 2008)
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3.6 Manazerské dovednosti

3.6.1 Rizeni ¢asu

Jedna se o jednu z manazerskych technik. Manazer by se mél snazit o co mozna nejlepsi
fizeni Casu.

Nejcastéjsimi nedostatky byvaji: neustdle pretizeny program (60 h. tydné), nedostatecné
feSeni problémti do hloubky, neschopnost feSit terminy, ukvapend rozhodnuti, strach
delegovat praci, neschopnost odmitnout novy ukol, pfilisSny perfekcionismus, stres, malo

¢asu na rodinu a mnohé dalsi. (Duchon, a dalsi, 2008)

Pti fizeni pracovniho ¢asu by se mél manazer fidit spravného postupu:
e Stanoveni cilu

o Analyza cilii — osobnich a profesnich.

o Situaéni analyza — predosti, slabiny, vlivy okoli, situace.

o Formulace cilii — osobni a profesni. (Duchon, a dalsi, 2008)

e Planovani

o Stanovuji se kratkodobé — tydenni a denni plany.

o Dadle se stanovuji dlouhodobé — viceleté, ro¢ni, ctvrtletni a mési¢ni plany.
(Duchon, a dalsi, 2008)

e Rozhodovani

o Pii rozhodovani se pouziva tzv. Paretovo pravidlo (pravidlo 20:80), které
nam fika: 80% vynalozeného Casu ndm piinese jen 20% vysledkl a 20%
vynalozeného ¢asu nam ptinese 80% vysledkd.

o Pfi rozhodovani je velice dulezité stanoveni priorit. K tomu se pouziva tzv.
Eisenhowertiv princip, ktery fika: Pfi realizaci musime pocitat s tim, Ze
nejdulezitéjsi ukoly tvofi 15% vSech ukolt a pfinesou 65% vysledk.
Stiedné dulezité ukoly tvoii 20% vsSech ukolli a pfinesou 20% vysledki.
Mén¢ dulezité nebo nedillezité ukoly tvofi 65% ukoll a pfinesou 15%
vysledkt. (Duchon, a dalsi, 2008)

e Realizace

o Po splnéni pfedeslych ¢innosti pfichazi realizace. (Duchoi, a dalsi, 2008)
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e Kontrola

o Po realizaci nasleduje nejlépe denni kontrola fizeni ¢asu. (Duchon, a dalsi,
2008)

3.6.2 Delegovani

Delegovani ptedstavuje nejdilezitéjsi ¢innost manazerské prace. Manazer musi divéfovat
jednotlivym pracovnikiim, aby jim mohl svéfit ukoly. Dale je nutny aktivni piistup
a samostatnost zaméstnanct, ktery je nuti k vlastnimu rozvoji.

Delegovanim pravomoci manaZzer postihuje vlastni slabé stranky. Dobry manazer si musi
byt védom svych nedostatkii a sestavit si kolem sebe takovy tym, ktery pokryje jeho
nedostatky.

Podstatou delegovéani je rozloZeni tkold mezi jednotlivé spolupracovniky, na které se
manazer mize spolehnout. Na druhé strané je manaZer ochoten nést riziko za celou akci.

(Duchon, a dalsi, 2008)

3.6.3 Leadership

Leadership je dalsi z nepostradatelnych dovednosti manaZzera.
Leadership predstavuje schopnost vést a inspirovat lidi k tomu, aby vynalozili své sily
a schopnosti k dosazeni stanovenych cilt.

Lidr usmérnuje a ziskava lidi k tomu, aby ho nasledovali. (Armstrong, 2007)

Lidr plni tfi zdkladni role:
e Definovani tkolu — musi zajistit pochopeni tkolu skupinou, aby bylo zcela jasné,
co se od ni ocekava.
e Plnéni ukolu — musi zajistit naplnéni tcelu skupinou.
e UdrzZeni efektivnich vztahli — mezi nim a ¢leny skupiny a déale mezi lidmi ve
skupiné. Pokud jsou tyto vztahy efektivni, tak pfispivaji ke splnéni ukolu.
(Armstrong, a dalsi, 2005)

3.6.4 Koucovani

Koucovani je jednou z metod vzdélavani a rozvoje na pracovisti. Umoznuje manazerovi

fesit konkrétni ukoly, problémy a vztahy na pracovisti. (Folwarczna, 2010)
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Metoda koucovani spoéiva v uvédomeéni rozsahu svych schopnosti a limitt. (Duchon,
a dalsi, 2008)

Pomoci koucovani se manazeti i podfizeni u¢i hledat vlastni jedinecna fesSeni, coz jim
pomaha zvladat nestandardni nestrukturované problémy.

Koucovani respektuje individualitu jedince, posiluje sebevédomi a pomaha tvofit firemni
kulturu, kde je odpovédnost za pracovni vysledky v rukou zaméstnance, nikoli jen
vrcholového managementu.

V koucovani jde o to, naucit kou¢ovaného nalézt feSeni sam. Role kouce tkvi v pomoci,
podpoie, aktivnim naslouchani a kladeni zvidavych otdzek. To nuti koucovaného
premyslet o vécech jinym zptisobem.

Role kouce spociva tedy v usmériiovani a koordinaci procesu uceni. (Folwarczna, 2010)

3.6.5 Motivace

Uméni motivace predstavuje dilezitou soucast manazerovi prace. Dobfe motivovany
pracovnik dokdze pracovat s Upln€ nesrovnatelnym pracovnim nasazenim.

Motivace piedstavuje hybnou silu lidské psychiky. (Dvotékova, a dalsi, 2012)

Jedna se o cely soubor nejriiznéjsich Ciniteld, které predstavuji vnitini hnaci sily ¢lovéka.
Ty nasledné vedou k usmériiovani jeho vykont a jednani. (Vachal, a dalsi, 2008)
Motivovat mohou 1 ukoly samotné. Pokud maji motivovat, musi byt srozumitelné pro
osobu, kterd je ma vykonat. Dale je dileZité, aby byly ukoly splnitelné.

Velmi nutné je rozliSovat motivaci od manipulace. Motivace bere v ivahu zajmy a potieby
motivovaného. Na rozdil od manipulace, kterd tyto zdjmy a potfeby pomiji nebo

poskozuje. Mezi manipulaci a motivaci se nachazi etické propast. (Plaminek, 2011)
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Obrazek 4: Piiltucet motivacnich pravidel
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Motivacni proces
Dle Tureckiové (2004) probiha motivacni proces takto:

e Na zacatku procesu nastava motivacni napéti, které je vyvolané dusledku vnitini
nerovnovahy (nedostatku, ptebytku). Tuto nerovnovéhu je potieba odstranit.

e Diky snaze obnovit rovnovahu, dochazi v procesu Kk subjektivnimu chovani.
Diivodem tohoto jednani miize byt jen silny motiv a atraktivni cil.

e Dosazenim cile se reakce dokoncuje.

e K uspokojeni potteb dojde redukci motivu.

3.7 Manazerska komunikace

Komunikace ptedstavuje zdkladni dovednost, kterou musi ovladat kazdy dobry manazer.
Prostfednictvim komunikace sdéluje napf. instrukce podfizenym, organizuje kolektivni

¢innosti nebo piesvédcuje podiizené o podnikové politice.
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Aby dostal téchto povinnosti, je nutna dobte fungujici komunikace.

Vysledky préace celé organizace velice zavisi na u¢innosti komunikace ze strany manazeri
a na vnitropodnikové komunikace viibec.

Obousmérna komunikace je dilezita pfedevSim z diavodu prabézného informovani
pracovniki a nésledné reakce pracovnikil, smérem k managementu.

Teorie spravné komunikace vede k posileni loajality pracovnikli, prostfednictvim

pravidelného informovani a slusného zachazeni. (Armstrong, 2007)

3.7.1 Verbalni komunikace

Verbalni komunikace znamena vyjadfovani pomoci slov prostiednictvim daného jazyka.
V Sir§im pojeti zahrnuje komunikaci Gstni a pisemnou, pfimou nebo zprostfedkovanou,

zivou nebo reprodukovanou. (Vymétal, 2008)

Verbalni komunikace je mezioborovy pojem a zabyvaji se jim jednotlivé védni oblasti, a to
zejména:
e Lingvistika — neboli jazykovéda — ta se zabyva zkoumanim jazyka, jeho uzivanim,
vyvojovymi zékonitostmi a vztahem k mimojazykové realité.
e Filologie — véda zkoumajici jazyk, Gstni lidovou slovesnost a literaturu urcitého
naroda a rétoriku.
e Filozofie — véda o existenci Clovéka a byti svéta. Z hlediska komunikace jsou
vyznamnymi subdisciplinami:
o Sémiotika — vé&decka teorie zkoumajici vlastnosti znakli a znakovych
soustav.
o Sémantika — nauka o vyznamu jazykovych jednotek.
o Logika — véda o spravném mysleni a jeho pouzivani v praxi. (Vymeétal,
2008)

Pro praci manazera je nejdilezitéjsi ustni verbalni komunikace. (Vymétal, 2008)

Verbalni slozka komunikace tvoii pouhych 7% obsahu. (Jifincova, 2010)

3.7.2 Neverbalni komunikace

Neverbalni komunikace predstavuje nejpiivodnéjsi zpiisob socidlniho jednani.

Pomoci neverbalni komunikace je pfeddvana vétSina informaci.
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Vyznam neverbalni komunikace je ovlivnén socialni skupinou, prostfedim, kulturou
a dobou.

Vétsina sdéleni je predavana pomoci slozit¢ kombinace drzeni téla a jeho pohybt,
gestikulaci, pohledi a mimickych vyrazii, vystupovanim, rychlosti a hlasitosti feci, dotyky,
celkovym vzhledem.

Soubor neverbalnich projevli vypovida pravdu o tom, co se skryva za slovy. I pfes tuto
skutecnost je neverbalni komunikace stala podceniovana. Zejména pfi dilezitych jednanich
muze i detail nevhodné neverbalni komunikace rozhodnout o vysledku.

Neverbalni sdéleni je smyslové vnimatelné, vyjadiuje emociondlni stav a nazorné.
Neverbalni komunikace mize v nékterych piipadech zcela nahradit verbalni komunikaci.

(Jifincova, 2010)

Druhy neverbalni komunikace:
e Gestika — pohyby hlavou, gesta, pohyby téla.
e Mimika — vyrazy tvare.
e Vizika — pohledy o¢i.
e Proxemika — vzdalenost a zaujimani prostorovych pozic.
e Posturologie — postoj téla.
e Kinezika — pohyby téla.
e Haptika — doteky.
e Chronemika — nakladani s ¢asem.

e Ton feci. (Jifincova, 2010)
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4 Prakticka cast

V této kapitole nejprve predstavim spole¢nost Kooperativa pojistovna, a. s., Vienna
Insurance Group, déle uvedu zakladni informace o centralni pobo&ce pro Zapadni Cechy
Vv Plzni. Kapitola popisuje zakladni tidaje o spolecnosti, stru¢né historii a pozadavky firmy

na praci manazera na n¢kolika trovnich.

4.1 Predstaveni spoleCnosti

Celym nazvem se jedna o firmu Kooperativa pojiStovna, a. s., Vienna Insurance Group.
9 b

Logo:
Obrazek 5: Logo spole¢nosti Kooperativa, a. s., VIG

&
Kooperativa

VIENNA INSURANCE GROUP

Zdroj: interni dokumenty Kooperativa, a. s., VIG
Obrazek 6: Logo spolec¢nosti VIG

VIG”

VIENNA INSURANCE GROUP

Zdroj: interni dokumenty Kooperativa, a. s., VIG

Sidlo: Pobiezni 665/21, 186 00 Praha 8
1CO: 47116617
Zakladni kapital: 3 mld. K¢

Pocet zaméstnancu: 3 838

E-mail: info@koop.cz
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Kooperativa pojistovna, a. s., VIG piedstavuje druhou nejvétsi pojistovnu v Ceské
republice. Byla zaloZena v roce 1991 na izemi byvalého Ceskoslovenska jako prvni

komeréni pojistovna. Podil na celkovém piedepsaném pojistném v CR dosahuje 20,5%.

Patii mezi univerzalni pojistovny. Nabizi plny sortiment sluzeb a vSechny standardni
druhy pojisténi jak pro obCany, tak pro klienty z fad firem od drobnych podnikateli az po
velké korporace. Do obchodniho rejstiiku byla zapsana u Méstského soudu v Praze, sp. zn.
B 1897. Kooperativa se sklada z osmi regionalnich agentur a dale z vice nez 300
obchodnich mist. Pocet klientt ¢ita vice nez 2 miliony. U spole¢nosti je uzavieno témet

4 mil. pojistnych smluv. Zisk firmy dosahuje 3,2 miliardy K¢.

Z pohledu celé Evropy patii Kooperativa do koncernu Vienna Insurance Group (VIG).
VIG piedstavuje nejvetsi pojistovaci skupinu plisobici v oblasti stiedni a vychodni Evropy.
Primérné je touto skupinou zaméstnano 24 000 zaméstnanci. VIG ztélesiiuje pro
Kooperativu hlavniho akcionafe a strategického partnera. Tato skupina pfedstavuje

nejvyznamnéj$i skupinu na pojistném trhu ve stfedni a vychodni Evropé.

Kooperativa dale spolupracuje s dal§im strategickym partnerem Erste Group.

Diplomova prace je psana za pomoci zaméstnancii agentury zdpadni Cechy. Nyni bude

blize specifikovana agentura zapadni Cechy.

Sidlo: Zahradni 3, 326 00 Plzen

Pojistné produkty pobocky:
Pojisténi majetku obcanti
Pojisténi podnikatelt

Havarijni pojisténi

Povinné ruceni

Rezervotvorné Zivotni pojiSténi
Rizikové zivotni pojisténi

Jednorazové placené zivotni pojisténi
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Cestovni pojisténi

Produkty finanéni skupiny Ceské spofitelny

Vypis poskytovanych sluzeb:

Platba pojistného

Kontrola dluzného pojistného

Informace o inkasu pojistného

Ptedani formuléit (tiskopisii)

Ptijem dokumentt k pojistné smlouvé
Informace o stavu pojistné udalosti

Potvrzeni vinkulace a zastavniho prava
Informace k potvrzenym zavazkim z pojisténi
Ptijem zadosti o zménu ¢i ukonceni PS
Ptijem zadosti o zménu osobnich a kontaktnich udaji
Tisk zelené karty

Sjednani a nabidka pojisténi
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4.2 Kompetencni model spoleénosti

Firma Kooperativa pojiStovna, a. s., Vienna Insurance Group ma precizné zpracované
kompetence jednotlivych zaméstnanci a nasledné i1 jednotlivych trovni manazerského
vedeni.

Firma se zabyvé touto problematikou a snazi se uplatiiovat stale nové metody v fizeni

lidskych zdrojt.

Obrazek 7: Kompeten¢ni model spole¢nosti

3. Externi
kompetence
pro kli¢ové
Management zameéstnance

4. Miize byt
doplnéno

Kompetence

e 4

Obchod

1. Parametry Gspéchu

zaloZené na strategii

2. Klicové

kompetence
pro vSechny
zaméstnance

Zdroj: Interni dokumenty Kooperativa, a. s., VIG; upraveno autorem
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Obrazek 8: Kli¢ové kompetence VIG

Zdroj: Interni dokumenty Kooperativa, a. s., VIG, upraveno autorem

4.3 Obchodni mySleni

Firma ma stanovené konkrétni pokyny pro své zaméstnance a vyZzaduje jejich

dodrzovani.

Spoluprace a pracovni vztahy

- Komunikovat se mé s respektem, dokazat naslouchat a dbat na to, aby bylo
sdéleni porozumeéno.

- Snazit se druhé presvédcovat argumenty v ramci diskuse.

- Navazovat spolupraci pomoci osobnich kontaktii a snazit se zapojovat
druhé.

- Sdilet s ostatnimi informace a védomosti, je-1i to nutné i mimo vlastni Gsek

azemi.

Otevienost zménam a zaméfeni na FeSeni
- Ucit se ze zkuSenosti a uplathovat nové poznatky v oblasti, za kterou
zaméstnanec zodpovida.

- Nahlizet na ukoly z riznych Ghli pohledu a hledat varianty feseni.
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- Projevovat zdjem o spolecnost a chapat nutnost zmén.

- Snadno se prizptisobovat zménam a podporovat nové pristupy.

o Urovei sluZeb a udrZeni klientii
- Zajimat se o potieby internich/externich klient a porozumét jim.
- Navrhovat klientiim vhodn4 feSeni a dodrzovat sliby.
- Budovat osobni vztahy s klienty, udrzovat kontakty a ovéfovat
spokojenost klientt.
- Pracovat peclivé, udrzovat vysoky standard kvality a vést jasnou

dokumentaci o své ¢innosti.

e Osobni odpovédnost, prinos pro spole¢nost a jeji uspéch
- Jednat zvlastni iniciativy v oblasti, za kterou nese odpovédnost.
- Byt si védom svého piinosu k uspéchu tuseku.
- Vytrvale sledovat cile a nebyt spokojen, dokud se nedostavi Zadouci
vysledky.

- Stanovit priority a ucelné vyuzivat zdroje.

4.4 Manazerské kompetence

Obrazek 9: ManazZerské kompetence

Podnikatelsky
styl fizeni
O

A
Byt v roli
manaZera
vzorem

' Dislednost a
efektivita

L ——
Podpora
rozvoje
4 zaméstnancu |

Vedeni tymu k
uspéchu

\J

Zdroj: Interni dokumenty Kooperativa, a. s., VIG, upraveno autorem
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Spolec¢nost Kooperativa, a. s., VIG d¢€li své manazery na tfi irovné dle nasledujiciho klice:
e Urovei 1, ktera zahrnuje vSechny &leny piedstavenstva. Tato Grovefi je
nejvyssi manazerskou trovni, kterou firma rozeznava.
e Urovei 2, ktera zahrnuje viechny Ist line manaZery. Tato uroveii postihuje
vSechny vedouci oddéleni a regionalni manazery.
e Uroveii 3, ktera zahrnuje ostatni vedouci pracovniky, ktefi maji podiizené.

Toto je nejnizsi rozeznavana urovein a postihuje vedouci obchodnich skupin.

4.4.1 Podnikatelsky styl Fizeni

e Uroveii 1
- Formuluje a komunikuje dlouhodobou strategii a vyuziva ji k utvafeni
priorit a cild pro svij tsek.
- Zatazuje znalost trendl trhu do strategie tiseku.
- Vytvéii procesy a struktury, které napomahaji k efektivni praci ve vlastni
organiza¢ni jednotce.
- Identifikuje podnikatelska rizika a provadi ptisluSna opatieni.
- Usmérnuje organizac¢ni jednotku na zéklad¢ ukazatelti vykonnosti a dohlizi
na efektivitu pfislusnych opatteni.
- Utvafi sit’ internich/externich kontakti a vyuZziva je pro tvofeni zisku
spolecnosti.

- Poméha utvéret hodnoty a vizi spolecnosti, piedstavuje priklad pro ostatni.

e Uroveii 2
- Odvozuje cile své jednotky od cilti useku a sd€luje je zaméstnanciim.
- Praci organizacni jednotky ptizptisobuje vyvoji trhu.
- Pomoci kli€ovych ukazateli vykonnosti kontroluje cCinnosti a pfindsi
zlepSeni.
- Utvaii sit’ internich/externich kontaktli a vyuziva je pro svoji praci.

- Hodnoty a vize spolecnosti prenasi do kazdodenni prace.

e Uroven 3

- Praci organizac¢ni jednotky slad’uje se strategickymi cili spole¢nosti.
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- Vytvati jednoduché procesy a zajist'uje soulad s cili spolecnosti.
- Udrzuje si ptehled o ukolech vedoucich a zaméstnancd, zajistuje
optimalni vyuzivani zdroju.

Hodnoty a vize spole¢nosti pienasi do kazdodenni prace.

4.4.2 Duslednost a efektivita

e Uroveii 1
- Priority a cile pfevadi do pln€¢ koordinovanych realizacnich plant
organiza¢ni jednotky.
- Pomoci pfesvédCivych argumenti podnécuje usili druhych pii osobnich
rozhovorech. Provadi rychld, ale promyslend rozhodnuti a piebira za né
odpovédnost.
- V organizaéni jednotce utvafi podminky pro zmény a posouva proces

zmény.

e Urovei 2
- Utvati a napliuje plany zaméfené na dodrzeni cilti organiza¢ni jednotky.
- Dokaze pracovat s riznymi zadanimi.
- Rozviji pragmaticka feSeni a rozpozna prostor pro vlastni iniciativu.

- Provadi 1 nepopularni rozhodnuti a stoji si za nimi.

e Urovei 3
- Jasn¢é komunikuje priority a cile organiza¢ni jednotky zaméstnanctim.
- Podnika odpovidajici opatfeni a pfipravuje tym na mozné zmeny.
- Provadi v€asné rozhodnuti a zapojuje piislusné osoby do rozhodovaciho
procesu.

- Utvafi interni sit’ a udrzuje vztahy s klicovymi kontakty.

4.4.3 Vedeni tymu k Gspéchu

e Urovei 1
- Jasn¢ definuje predpoklddané vykony zameéstnancli, domlouva cile

a kontroluje jejich napliiovani.
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- Deleguje ukoly a jasné stanovi zodpovédnost a prostor pro samostatné
rozhodovani.

- Obstarava tok informaci v organizacni jednotce a podnécuje spolupraci
nad rdmec tymu.

- Resi konflikty v organizaéni jednotce.

- Vytvafi prostor pro rozvoj inovativnich feSeni.

e Uroven 2

- Komunikuje cile sjasnymi ndroky na zaméstnance a kontroluje jejich
dosahovani.

- Chépe vytiZzenost zaméstnanct a rozdéluje zodpovédnost.

- Deleguje ukoly a jasné stanovi zodpovédnost a prostor pro samostatné
rozhodovani.

- Podnécuje spolupraci nad rdmec organizacni jednotky a koriguje tok
informaci.

- Resi konflikty v organizacni jednotce a zastava aktivni roli v jejich feSenti.

e Uroven 3
- Komunikuje cile s jasnymi ndroky na zaméstnance, kontroluje a podnécuje
jejich dosahovani.
- Deleguje ukoly a odpovédnost zaméstnanctim.
- Podnécuje spolupraci mezi tymy a koriguje tok informaci.

- Resi konflikty v tymu jiz pfi zrodu a zastava aktivni roli v jejich feSeni.
4.4.4 Podpora rozvoje zaméstnanci

e Uroveii 1
- Buduje si ptehled o schopnostech zaméstnanci a moznych nastupcich,
poskytuje cilenou podporu.
- Ud¢€luje pravidelnou zpétnou vazbu a poskytuje zaméestnanctim ptilezitosti
k vlastnimu rozvoji.

- Vyjadfuje zaméstnanciim uznani a chvalu.
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- Spattfuje chyby jako soucést procesu uceni a nechava zaméstnance délat

vlastni chyby.

e Uroveii 2
- Prosazuje rozvoj zameéstnanci, spatfuje potencidl a rozvojové oblasti
zaméstnancl.
- Ud€luje pravidelnou zpétnou vazbu.
- Vyjadfuje zaméstnancim uznani a chvalu v kazdodennich pracovnich
situacich.
- Utvafi prostfedi vhodné pro samostatnou praci zaméstnanct.
- Pristupuje konstruktivné k chybam a napomaha zaméstnancim poucit se

ze svych chyb.

e Urovei 3
- Prosazuje rozvoj zaméstnancl, spatfuje potencial a rozvojové oblasti
zamé&stnanc.
- Zamg&stnanclim svétuje noveé vyzvy a ukoly.
- Komunikuje se zaméstnanci s respektem a chvali za dobré vykony.
- Podnécuje zaméstnance v kladeni otazek a zabyva se jejich inovativnimi
navrhy.
- Pristupuje konstruktivné k chybam a napomaha zaméstnancim poucit se

ze svych chyb.

4.4.5 Bytv roli manaZera vzorem

e Uroven 1
- Ziskat druhé svymi odbornymi znalostmi a jit ptikladem.
- Plni sliby a dodrzuje dohody.
- V narocnych situacich dodav4 jistotu a dobte zvlada tlak.
- Reflektuje svlj manazersky styl a zajimd se o zpétnou vazbu od
zamé&stnanc.

- Operativné se pfizplisobuje riznym kulturdm a manazerskym situacim.
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e Uroveii 2
- Ovlada dulezit¢é metody a procesy a disponuje Sirokymi odbornymi
znalostmi.
- Soustfedi se na sviij osobni rozvoj, je zanicenym a energickym lidrem.
- Plni sliby a dodrzuje dohody.
- Reflektuje svlij manazersky styl a zajimd se o zpétnou vazbu od
zamé&stnancu.
- S naro¢nou situaci se umi vyrovnat a zvlada tlak.

- Dokéze se ptizpusobit riznym kulturdm a manazerskym situacim.

e Uroveii 3
- Vlastni fundované odborné know-how a zajist'uje praci s vysokymi naroky
na kvalitu.
- Uvédomuje si silné a slabé stranky svého manazerského stylu a pracuje na
svém osobnim rozvoji.
- Projevuje se jako tymovy hra¢ a druhé inspiruje vlastnim nasazenim.
- Plni sliby a dodrzuje dohody.
- UrCuje adekvatni priority, strukturované organizuje a planuje praci i pfi

vysokém pracovnim nasazeni.

4.5 Vyhodnoceni dotazniku

V této Casti diplomové prace se budu zabyvat vysledky z dotaznikového Setteni, které mi

pomohou urcit stav manaZerskych dovednosti ve spolecnosti.

45.1 Vstupni analyza dovednosti v Fizeni

V prvni ¢asti dotazniku bylo sepsano 12 dovednosti, kterym respondenti pfifazovali vahy,

podle intenzity vyuzivani pii vykonu své prace.
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Graf 1: Vstupni analyza dovednosti v Fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1 ukazuje, jaké zastoupeni na praci manazeri maji jednotlivé dovednosti. Za
nejdilezitéj$i dovednost je povazovana — dovednost ve vedeni lidi, kterd ziskala nejvyssi
skore 48 bodu.

Na druhém misté¢ se umistily — kognitivni dovednosti, organizacni dovednosti,
komunika¢ni dovednosti. Se shodnym poctem bodového skore, které ¢italo 47 bodi.

Na tfetim misté se umistily — rozhodovaci dovednosti a motiva¢ni dovednosti. Které
dosahly bodového skore 46.

Na Ctvrtém misté se umistila — kreativita, ktera dosahla bodového skore 42.

Na patém misté se umistily — hodnotici dovednosti a kontrolni dovednosti. Které dosahly
bodového skore 40.

Na Sestém misté se umistily — analytické dovednosti, které dosahly bodového skore 39.

Na poslednim misté se umistily — pldnovaci dovednosti, které dosahly bodového skore 38,

coz ptredstavovalo nejnizsi hodnotu z celkového hodnoceni.
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4.5.2 Nejvyznamnéjsi dovednosti pro souc¢asnou praci a vykonnost

wewrs

Graf 2: Urceni 5. dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro soucasnou praci a vykonnost
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 ukazuje, jaké zastoupeni maji jednotlivé dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro
soucasnou praci a vykonnost manazeru.

Manazeti za nejvyznamnéjsi povazuji dovednosti ve vedeni lidi, které obsadily prvni misto
a dosahuji 19,60%.

Na druhém misté se shodné umistily organiza¢ni dovednosti a kognitivni dovednosti, které
dosahuji 14,19%.

Na tretim misté se umistily komunikacni dovednosti, které dosahuji 10,81%.

Na ¢tvrtém misté se umistily rozhodovaci dovednosti, které dosahuji 9,46%.

Na patém misté se umistily motiva¢ni dovednosti, které dosahuji 8,78%.
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4.5.3 Dovednosti, které bude nutné posilovat pro budouci vykonnost

Graf 3: Uréeni 5. dovednosti, které bude nutné posilovat pro budouci vykonnost manazert

Motivaénidovednosti
Dovednosti adaptability
Hodnotici dovednosti
Analytické dovednosti
Dovednostive vedeni lidi
Organizacni dovednosti
Kreativita

Kontrolni dovednosti
Komunikacnidovednosti
Rozhodovaci dovednosti
Kognitivni dovednosti

Planovaci dovednosti

0] 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 ukazuje, jaké zastoupeni maji jednotlivé dovednosti, které bude nutné posilovat pro
budouci vykonnost manaZzert.

Manazefi za nejvyznamnéj$i povazuji motivacni dovednosti, které obsadili prvni misto
a dosahuji 15,33%.

Na druhém misté se umistily dovednosti adaptability, které dosahuji 12,67%.

Na tretim misté se umistily hodnotici dovednosti, které¢ dosahuji 10,67%.

Na ¢tvrtém misté se umistily analytické dovednosti, které¢ dosahuji 8,67%.

Na patém misté se umistily dovednosti ve vedeni lidi, které dosahuji 8%.
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45.4 Srovnani dovednosti — soucasna a budouci vykonnost manaZeri

wewrs

Graf 4: Srovnani dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro sou¢asnou a budouci vykonnost
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Graf 4 ukazuje dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro souc¢asnou a budouci vykonnost.
Z tohoto grafu jsou dobie viditelné rozdily v procentualnim zastoupeni pro jednotliva

¢asova obdobi.
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455 Nejvyznamnéjsi dovednosti pro ispésné fizeni zmén v podniku
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Graf 5: Urdeni 5. dovednosti, které jsou nejvyznamnéj$i pro Gspé$né fizeni zmén v podniku
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Graf 5 ukazuje, jaké zastoupeni maji jednotlivé dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro
uspésné tizeni zmén v podniku.

Na prvnim misté se umistily kognitivni dovednosti, které dosahuji 14,67%.

Na druhém misté se umistily planovaci dovednosti, které dosahuji 12,67%.

Na tfetim misté se umistily komunika¢ni dovednosti, které dosahuji 12%.

Na ¢tvrtém misté se umistily analytické dovednosti, které dosahuji 10,67%.

Na patém misté se umistily rozhodovaci dovednosti, které dosahuji 10%.

4.5.6 Dovednosti branici v plném vyuziti sou¢asnych dovednosti

Graf 6: Urceni 5. dovednosti, které manaZerim brani v plném vyuziti sou¢asnych dovednosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6 ukazuje, jaké zastoupeni maji jednotlivé dovednosti, které brani manazertm
V plném vyuziti souasnych dovednosti.

Na prvnim misté se umistily motiva¢ni dovednosti, které dosahuji 23,08%.

Na druhém misté se umistily kontrolni dovednosti, které dosahuji 13,85%.

Na tretim misté se shodné umistily dovednosti adaptability a kognitivni dovednosti, které
dosahuji 10,77%.

Na ¢tvrtém misté se umistily hodnotici dovednosti, které dosahuji 9,23%.

Na patém misté¢ se shodné umistily dovednosti ve vedeni lidi, komunika¢ni dovednosti
a rozhodovaci dovednosti, které¢ dosahuji 7,69%.

Respondenti k této otazce prifadili jesté vlastni odpovédi, které ukazuji faktory branici

plnému vyuziti soucasnych dovednosti.
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Jedna se o tyto faktory: pohodlnost; neznalost prostfedi; opatrnost; feSeni operativy;
centrdlni fizeni; rozsahld administrativa; neimérné mnozstvi Cinnosti, nesouvisejicich
s obchodem; nedostatecna komunikace s odbornymi utvary; nespoluprace mezi obchodem

a likvidaci skod; IT problémy; zavistivy kolega; nedostatecné soukromi na pracovisti.

4.5.7 Dalsi mozné dovednosti, které manaZzeri uspésné vyuzivaji
Na tuto otazku odpovédéli jednotlivi manazeti dosti rozdilng, a proto ziskdvame rozsahly
soubor moznych dovednosti.
Jedna se o dovednosti:
e pfizplsobeni se protéjsku, partnerovi,
e hledani spolecného zajmu a na to navazani dalsiho dialogu,
e zkuSenosti z praxe,
e porovnani,
e uvadéni prikladd,
e m¢ekké dovednosti — interpersonalni,
e odborné dovednosti — kompetentnost,
e vyjednavaci dovednosti,
o flexibilita,
e empatie,
e soustredénost,
e kratkodobé a dlouhodobé planovant,
e argumentace,
e metodické a prezentacni dovednosti,
e naborové dovednosti,
e trénink prodejnich a obchodnich situaci,
e dovednosti odhadnout barevnou typologii zaméstnanct, ¢1 uchazeci o praci,
e laskavost,
e otevienost,
e ystficnost,

e humor.
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4.5.8 Socio-demograficka data

Graf 7: Pohlavi

W muz

M iena

Zdroj: vlastni zpracovani
Tento vysledek ukazuje rovnomérné zastoupeni muzii a Zen v manazerskych funkcich

ve firm¢. To dokazuje rovnocenné postaveni muzili a Zen ve firmé.

Graf 8: Vék

B méné nez 20 let
W 20aZ30let
m30aZ40let
W 40aZ 50 let

m 50 et avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi zastoupeni ve vedoucich pozicich zaujima vékova skupina od 40 do 50 let. Tento
pracovni zkuSenosti. To dokazuje, ze firma si zakladd na manaZerech, ktefi maji
dlouholetou praxi ve svém oboru.

Druhé nejvétsi zastoupeni ma skupina lidi ve véku od 50 let a vice. Opét se jedné o velice
zkuSené zaméstnance, co se tyka praktickych znalosti.

Stejné zastoupeni vykazuje vékova skupina od 20 do 30 let a od 30 do 40 let. Tento
vysledek znaci, ze firma se snazi dat ptilezitost 1 mladym lidem, ktefi ziskaji zkuSenosti

Vv souvislosti se svym ptisobenim ve funkci.
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Graf 9: Nejvyssi dosazené vzdélani

| zakladni

W stiredoskolské bez maturity
m stredoskolské s maturitou
M vyssiodhorna skola

m vysoka skola

Zdroj: vlastni zpracovani
Nejvyssi Cetnost ziskala odpovéd’ stiedoskolské s maturitou. To potvrzuje i vysledek
z pedeslé otazky, kterd se tykala v€ku manaZzert. Na téchto pozicich se nachazeji lidé

z praxe. Také z tohoto diivodu ma jen nevelka ¢ast manazeri vysokoskolské vzdélani.

Graf 10: Délka pracovniho poméru na této pozici

m méne nez rok
| 1-2 roky
W 3-4 roky

m5avicelet

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka, potvrzuje mou domnénku, Ze vétS§ina manazerd ve firm¢ ma dlouholetou praxi
V oboru. Proto nejvétsi Cetnost odpovédi Cinila odpoveéd’ 5 a vice let.

Stejnou Cetnosti odpoveédi disponuji odpovédi 1-2 roky a 3-4 roky. To opét potvrzuje
nutnost praktické znalosti dané oblasti fizeni.

Nejmensi Cetnost predstavuje odpovéd méné nez rok.
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Graf 11: Poéet podfizenych

m 1-10 podfizenych
B 11-20 podfizenych
m 21-30 podrizenych

M 30 a vice podfizenych

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi Cetnost odpovédi Cinila odpovéd’ 11-20 podiizenych. To vyplyva z ditvodu poctu
rozdanych dotaznikli v jednotlivych trovnich manazerskych funkci ve firmé. Nejvice
dotaznikli vyplnili manaZzefi na nejnizSich urovnich, ktefi maji tento pocet podtizenych.
Druhé nejcetnéjsi odpovéd’ €inila 1- 10 podiizenych od manazerti na druhé Grovni.
Nejmensi zastoupeni ma odpovéd’ 30 a vice podiizenych, kterd se vztahuje k odpovédi

manazera na nejvyssi irovni, ktery ma tento pocet podtizenych.

4.6 Rozhovor s personalistou Agentury zapadni Cechy

Pro komplexni pohled na danou problematiku byl, jako dalsi analyticka metoda, zvolen
fizeny rozhovor. Ten prob&hl ve spolupraci s personalistou spole¢nosti. Diky fizenému
rozhovoru nebudou ziskané informace jen jednostranného charakteru. Rizeny rozhovor
rozsifuje informace o nahled Cloveka, ktery se zabyva problematikou zaméstnanct, ale
neplni funkci manaZera. Diky vyuziti fizeného rozhovoru by mél byt vysledek

transparentni z vice uhlt pohledu.

1) Jakou funkci zastavate?

Zcela piesny nazev funkce je personalista specialista.
2) Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

Spolecnost Kooperativa vznikla v roce 1991 a své sidlo mé v Praze. J& pracuji v Agentuie

zapadni Cechy od ledna 2003, stale v Human Resources.
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3) Jaky postup pri vybéru pracovnika do pozice manazera firma uziva?
Nejprve se hleda v fadach zaméstnancti a vybird se vhodny kandidat na konkrétni pozici
manazera. Pokud se tento zpiisob nezdaii, vypiSeme vybérové fizeni pro externi kandidaty.
Vybér uchazece je nasledné provadeén na zéklad¢€ pracovniho pohovoru, Uspésni kandidati

Z pohovort absolvuji assessment centrum, jehoz vysledky obvykle rozhodnou.

4) Myslite si, zZe jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni, vzhledem ke svym
nadrizenym?

Vysledky rozsahlého prizkumu firemni kultury zroku 2011 ukazuji, ze vétSina

zaméstnancl agentury vnima své nadfizené jako lidi, ktefi pomohou. Tento prizkum

ukazal, ze 22 % zaméstnancti agentury je spokojeno se stylem a schopnostmi svych

nadfizenych v oblasti vedeni lidi a stejné procento je spokojeno s odbornou urovni svych

nadfizenych.

5) Ma firma stanovené néjaké konkrétni dovednosti, které vyzaduje po jednotlivych
manazerech? Popripade, jak si je overuje?

Firma ma definované manazersk¢ kompetence, které zkouma v rdmci assessment
a development center a jejich Uroven a rozvoj pak hodnoti nadfizeny manazera pfii
hodnoticich pohovorech. Patii mezi né napt. podnikatelsky styl fizeni nebo vedeni tymu
K uspéchu.
Assesment a development centra jsou centralné organizovand pracovisté. Jsou vedena
firemnim psychologem, ktery na jednotlivych zadanich spolupracuje s externimi
psychology. Vyuzivaji psychodiagnostickych metod a modelovych situaci, v nichz je
pfesnéjsi ovefeni kompetenci manaZera, resp. rozvojovych moznosti kandidata. Pracuji
obvykle podle zaddni vedeni spolecnosti — napf. umoziuji otestovat uchazece na pozici

trainee, regionalni manazer, key account manazer nebo produktovy disponent.

6) Jaky je, dle Vaseho nazoru, hlavni cil efektivniho vedeni?
Jsme obchodni organizacni jednotka, kde je GspéSny vysledek snadno méfitelny. Podle
mého nazoru je k dosazeni vybornych vysledkli nutna podpora zaméstnancii samostatné si

stanovovat cile své prace a spolu s tim hodnoceni dobrého vykonu.
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7) Jaké dovednosti by mél mit idedlni vedouct pracovnik?
To je hodné Siroka otdzka a trochu jiné naroky jsou na vedeni tymu odbornikii a jiné na
manazera obchodniho tymu. Pro vSechny ale podle m¢ je dulezita otevienost novému,

neznamému, zménam. Idealni manazer pouziva strategii win-win. Inspiruje.

vvvvvv

Je to trochu obehrany vyraz, ale to nesnizuje jeho hodnostu — manaZer musi umét
srozumitelné¢ komunikovat. Podporuje spolupraci, deleguje ukoly, povzbuzuje. Rozhoduje

vcas.

9) Jaké jsou bariéry branici plnému vyuziti dovednosti manazerii?

Hodné bariér je v manazerech samotnych, ale €asto je to také tlak vné&jSich pravidel.

10) Jaké dalsi mozné dovednosti vyuzivaji manazeri ke své praci?

V agentufe manazefi na nizsi fidici rovni vyuzivaji svych obchodnich zkuSenosti.

11) Jaké dovednosti jsou nejvyznamnéjsi pro uspésné rizeni zmén v podniku?

Komunikaéni dovednosti, dovednosti ovliviiovat lidi, koncepéni mysleni.
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5 Zhodnoceni vysledkt a doporuceni

Z vysledkti dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru s personalistou spolecnosti
vyplynuly nasledujici vysledky.

Pro zpracovani prace byla pfijata vyvojova tendence, kterd zaznamenava dynamicky vyvoj
manazerskych dovednosti.

Byly vypocteny hodnoty pro konkrétni dovednosti. Ty byly rozdéleny do dvou ¢asovych
obdobi, pro soucasné a budouci obdobi.

Ve vysledcich z dotaznikového Setfeni byl zohlednén nazor personality, aby byl pohled
na danou problematiku komplexni.

Prvni obdobi se zabyvalo souc¢asnou vykonnosti v zavislosti na dovednostech.

Druhé obdobi se zabyvalo budouci vykonnosti vV zavislosti na dovednostech.

Skladba jednotlivych dovednosti, dle vyznamnosti, se V jednotlivych obdobich znaéné

lisila.
5.1 Soucasna vykonnost

Dle vysledkt Setfeni se ukézala vyznamnost jednotlivych dovednosti v soucasnosti v tomto
poradi:
1. dovednosti ve vedeni lidi,
kognitivni dovednosti,
organiza¢ni dovednosti,
komunikacéni dovednosti,
rozhodovaci dovednosti,
planovaci dovednosti,
motivacéni dovednosti,

analytické dovednosti,

© © N o g bk~ DN

kreativita,
10. kontrolni dovednosti,
11. hodnotici dovednosti,

12. dovednosti adaptability.

62



5.2 Budouci vykonnost

Dle vysledkii Setfeni se ukédzala vyznamnost jednotlivych dovednosti v budoucnosti
V tomto potadi:
1. motivacni dovednosti,
dovednosti adaptability,
hodnotici dovednosti,
analytické dovednosti,
dovednosti ve vedeni lidi,
organiza¢ni dovednosti,
kreativita,

kontrolni dovednosti,

© ©° N o gk~ w DN

komunikac¢ni dovednosti,
10. rozhodovaci dovednosti,
11. kognitivni dovednosti,

12. planovaci dovednosti.

5.3 Zhodnoceni vysledkii vyzkumu

Pro lepsi piehlednost ziskanych vysledkd byl zvolen graf. Graf zobrazuje hodnoty
soucasnych a budoucich dovednosti.

Dale byla ptidana tfeti proménna, ktera promita rozdil mezi soucasnymi a budoucimi
hodnotami, dle vysledkl z dotaznikového Settent.

Kdyz se hodnota rozdilu nachazi v kladném kvadrantu, tak bude nutné se touto dovednosti
do budoucna vice zabyvat.

Hodnoty dovednosti se lisi, podle toho v jakém rozsahu bude nutné se konkrétnimi
dovednostmi zabyvat.

Hodnoty v nasledujici tabulce jsou udavany v procentech.
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Tabulka 3: Hodnoty dovednosti

Kognitivni dovednosti 14,19 5,33 -8,86
Analytické dovednosti 4,05 8,67 4,62
Planovaci dovednosti 8,78 2,67 -6,11
Rozhodovaci dovednosti 9,46 6,67 -2,79
Kreativita 4,05 8 3,95
Organizacni dovednosti 14,19 8 -6,19
Komunikaéni dovednosti 10,81 6,67 -4.14
Dovednosti ve vedeni lidi 19,6 8 -11,6
Motivaéni dovednosti 8,78 15,33 6,55
Dovednosti adaptability 1,35 12,67 11,32
Hodnotici dovednosti 2,03 10,67 8,64

Zdroj: vilastni zpracovani

Graf 12: Zhodnoceni vysledki
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Zdroj: vilastni zpracovani

Podle vyhodnoceni dotaznikového Setfeni respondenti shledavaji soucasnou urovei
kognitivnich dovednosti na 14,19% z celku. Pti zjiStovani budouciho rozlozeni tyto

dovednosti ziskaly pouze hodnotu 5,33%, coz je o 8% pokles.
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Soucasna uroven analytickych dovednosti ¢ini 4,05% z celku. Budouci troven ¢ini 8,67%,
coz predstavuje o 4,62% narust.

Soucasna tiroven planovacich dovednosti ¢ini 8,78% z celku. Budouci uroven ¢ini 2,67%,
coz ptedstavuje o 6,11% pokles.

Soucasna uroven rozhodovacich dovednosti ¢ini 9,46% z celku. Budouci troven ¢&ini
6,67%, coz predstavuje 0 2,79% pokles.

Soucasna uroven kreativity ¢ini 4,05% z celku. Budouci uroven ¢ini 8%, coz predstavuje
0 3,95% narust.

Soucasna troven organizac¢nich dovednosti ¢ini 14,19% z celku. Budouci uroven ¢ini 8%,
coz predstavuje o 6,19% pokles.

Soucasna uroven komunikacni dovednosti ¢ini 10,81% z celku. Budouci uroven cini
6,67%, coz ptedstavuje o 4,14% pokles.

Soucasna uroven dovednosti ve vedeni lidi ¢ini 19,6% z celku. Budouci uroven ¢ini 8%,
coz predstavuje o 11,6% pokles.

Soucasna uroven motiva¢nich dovednosti ¢ini 8,78% z celku. Budouci uroven ¢ini 15,33%,
coz predstavuje o 6,55% narust.

Soucasna uroven dovednosti adaptability 1,35% z celku. Budouci uroven ¢ini 12,67%, coz
predstavuje o 11,32% nartst.

Soucasna uroven hodnoticich dovednosti ¢ini 2,03% z celku. Budouci uroven ¢ini 10,67%,
coz predstavuje o 8,64% narust.

Soucasna uroven kontrolnich dovednosti ¢ini 2,7% z celku. Budouci troven ¢ini 7,33%,

coZ ptredstavuje o 4,63% narUst.

5.4 Doporuceni

Z vysledkt vyzkumu vyplynuly nékteré dovednosti, kterymi se bude nutné v budoucnosti
vice zabyvat.

Dale jsou zde pfidany komunikacni dovednosti, které piedstavuji vysledek z rozhovoru
S personalistou spolecnosti.

Uvedené dovednosti jsou roz¢lenény do dvou oblasti.

Prvni oblast ptedstavuji dovednosti, které ukazuji obraz €innosti manazerské prace, coz

znamena svou vychozi pozici.
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Druhou oblast ptedstavuji dovednosti, které jsou hybnymi silami, je zde urcita energie pro

dalsi rozvoj.

5.4.1 Oblast odrazejici vychozi pozici

1. Analytické dovednosti

Jedna se o vyuziti analytickych metod, nachazeni klicovych faktor a schopnost analyzovat
problémy.

Tyto dovednosti tvoti dilezity predpoklad pro tuto funkei.

Manazefi by méli navstivit odborné kurzy, které jsou zaméfeny specidln€é na tuto

problematiku.

2. Hodnotici dovednosti

Jedna se o dovednosti, které napomahaji vécné a systematicky hodnotit a zdlvodnovat
vysledky vlastni i cizi prace. ManaZzer k tomu musi vyuzivat pfiméfend kritéria a métitka
hodnot. Ptipisovat vysledkiim adekvatni vahu a systematicky je shrnovat.

Do budoucna mtize tyto dovednosti ovlivnit sama spole¢nost nastavenim pravidel. Déle je

mohou ovlivnit samotni manaZeti zavedenim novych metod hodnoceni.

3. Kontrolni dovednosti

Jedna se o schopnost vyuzivat vhodné piistupy a metody kontroly. Hlavnim cilem kontroly
je feSeni napravy vzniklych situaci.
V budoucnu mohou tuto dovednost ovlivnit manaZefi, zavedenim pravidelného planu

kontrol jednotlivych ¢innosti. Pravidelna a neustala kontrola je klicem k uspéchu.

4. Komunikaéni dovednosti

vvvvvv

Z rozhovoru s personalistou spolecnosti vyplynulo, Ze jedny z nejdulezitéjsich dovednosti
pro vykon prace manazera jsou komunikac¢ni dovednosti.

Jedna se o kli¢ovou dovednost, kterou manazer vyuziva neustale.

Proto je nutné tuto dovednost neustale rozvijet a procvicovat.

Nejvhodnéjsi metodu piedstavuji opét vzdelavaci kurzy, které jsou zaméefené na jednotlivé

slozky komunikace, dle konkrétnich potfeb daného manazera.
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5.4.2 Oblast hybnych sil

1. Kreativita
Jedna se o otevienost k novym a neobvyklym feSenim. Dale je to ochota poznavat
originalni postupy pfi feseni existujicich problémii.
Manazer ji mlze vyuzivat nejriznéjSimi zptisoby na obchodnich jednanich, pti koucovani
nebo na riiznych spolecenskych akcich.
Proto by meéla byt posilovana a to nejriiznéjSimi metodami, které predstavuji rtzné
kreativni techniky.
Touto problematikou se zabyvalo jiz mnoho autorti, proto by se manazefi m¢li zaméfit na

samostudium a své nové poznatky zkousSet aplikovat pti vykonu své prace.

2. Motivaéni dovednosti

Jedna se o dovednost nezbytnou pro praci manazera. Piedstavuje to ovliviiovani jedince za
pomoci vyuziti jeho schopnosti, hodnot, védomosti, nauenych dovednosti a postojil
Kk Zivotu.

Firma Kooperativa pojiStovna, a. s., VIG mé podrobn¢ zpracovany motiva¢ni program
zaméstnancu, coz znacnou mérou usnadiiuje praci manazeram.

ManaZer se musi naucit vytvaret pratelské prostfedi na pracovisti, coz zvysi i1 efektivitu
motivac¢niho programu firmy.

Manazeti maji k dispozici prostiedky, které mohou pouzivat k motivaci svych
podtizenych.

Zalezi pouze na ném, jak bude s motivacnimi néstroji pracovat, vzhledem ke konkrétnim

potiebam daného zaméstnance.

3. Dovednosti adaptability

Jedna se o schopnost reagovat na zménéné podminky. Pfizpisobovani feSeni, chovani nebo
mysleni zménénym podminkam.

Tato dovednost se projevuje pfi zméné strategie, planu nebo nového produktu. K jejimu
rozvoji by mélo dochdzet pomoci postupnych zmén, kterym se manazer musi

pfizplisobovat.
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V dnesni dobé neustalych zmén a inovaci je celd populace nucena k piivlastiovani novych
schopnosti a dovednosti. Proto tuto dovednost pomérn¢ dobie zvladame, aniz bychom si to

uvédomovali.

5.5 Shrnuti

Struktura dovednosti u kazdého konkrétniho manazera je rozdilnd. Tyto dovednosti je
nutné neustale rozvijet a prohlubovat. Kazdy manazer musi umét zhodnotit uroven svych
dovednosti. Dale musi umét urcit ty dovednosti, které je nutné rozvijet. Na sebeanalyzu by
melo navazovat vzdélavani, které povede ke zlepSeni celkové situace. Tento proces by mél
byt fizen. Jedna se o dlouhodobou trvalou praci s lidskymi zdroji a jejich kvalitou.
Manazeti, ale i ostatni zamé&stnanci se neustale vzdélavaji. At uz praci samotnou, protoze
si osvojuji teoretické znalosti, pomoci praktického vyuziti. Déale je moZzné osvojovani
novych dovednosti pomoci aktivni ucasti na poradach nebo jinych aktivitach firmy.
Nedilnou soucasti je i u¢eni pomoci spoluprace, pii které miize manazer vypozorovat rizné
ucinné metody nebo potiebné dovednosti, k efektivnimu vedeni.

Dtlezitou sou€ast v prohlubovani dovednosti svych manaZeri tvofi i plan firmy, kterd
muze stanovit povinnosti a plany ve vzdélavani zameéstnanct.

V dnesni dob¢ existuje mnoho nejriznéjsich kurzi, které potradaji, jak vzdélavaci instituce,
tak odborné organizace zabyvajici se konkrétni problematikou.

Firma Kooperativa pojistovna, a. s., VIG zna¢nou mérou podporuje vzdélavani svych
zameéstnancu.

Manazeti byvaji Casto znatné casov€ vytiZzeni, a proto se mohou sebevzdélavat
individudlné pomoci odborné literatury.

Dovednosti jsou analyzovany souhrnné pro v§echny manaZzerské trovné.

sil. Konkrétné se jedna o kreativitu, motivacni dovednosti a dovednosti adaptability. Tyto
dovednosti skryvaji klicové dovednosti, které budou mit vliv na budouci vykonnost

manazera a tim i na fungovani firmy.
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo feSeni problematiky manazerskych dovednosti. Tato prace
postihuje cely systém dovednosti, které manazer vyuziva pfi své praci.

Vysledek prace by mél pomoci ke zlepSeni situace ve firmé a tudiz i na celkovém vysledku
firmy.

Prace byla ¢lenéna do nékolika ¢asti. Konkrétné na ¢ést teoretickou a néasledné na ¢ast
praktickou.

Prvni ¢ast se tykala literarni reSerSe. Na zdklad¢ studia odborné literatury byl zpracovan
kompletni piehled o problematice manaZerskych dovednosti. Pro zpracovani byli pouziti
ceSti 1 zahranicni autofi. Diky tomu byl zpracovan kompletni teoreticky piehled
o manazerskych dovednostech, tak jak to uvadi literarni zdroje.

Druha ¢ast se tykala obsahu vlastni prace. Ta se ¢lenila do n€kolika mensich kapitol.
V této kapitole byly pouzity analytické 1 syntetické metody. Analytickd metoda byla
zastoupena metodami dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru.

Nejprve byla predstavena firma Kooperativa, a. s., VIG a dale byl blize specifikovan
rozsah &innosti analyzované pobocky Agentury zipadni Cechy. Dale byl piedstaven
kompetenéni model firmy, kterym vedeni urcuje povinnosti a kompetence jednotlivych
manazerl. Ten je rozpracovan dle jednotlivych rovni vedeni ve firmé.

Hlavni ¢ast této kapitoly tvotfilo vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Dotaznik se skladal
z nékolika ¢asti, které postihovaly jednotlivé slozky prace manazera. Celkem bylo rozdano
30 dotaznikl napfi¢ vSemi 3. urovnémi manaZzerd ve firmé. Z toho vyplyva, Ze manazerské
dovednosti byly zkouméany souhrnnég ze tii irovni manazerského vedeni. Tato ¢ast popisuje
jednotlivé ziskané vysledky, které jsou pro vétSi piehlednost zpracovany graficky
a nasledné¢ slovn¢ okomentovany.

Dalsi dilezitou c¢asti byl vysledek fizeného rozhovoru s personalistou Agentury zapadni
Cechy. Ten dotvofil komplexni nahled na problematiku manazerskych dovednosti.
Nasledujici kapitola se tykala zhodnoceni vysledkii a doporuceni. Dle vysledki
dotaznikového Setfeni byla utvofena doporuceni, kterd by méla vést ke zlepSeni situace ve
spole¢nosti.

Byl nastinén potiebny vyvoj jednotlivych dovednosti podle toho, jak to pocituji samotni

manazefi. Tento vyvoj byl zachycen v Case.
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Dynamika prace se projevila v porovnani soucasného a budouciho stavu dovednosti. Ten
byl zpracovan graficky a nasledné diky vysledku byly uréeny ty dovednosti, které¢ bude
nutné zdokonalovat. Jednotlivé dovednosti byly specifikovany a byly navrzeny navrhy, jak
zlepsit jejich budouci troven. Bylo navrzeno nékolik mozZnosti, jak zdokonalovat hodnoty
jednotlivych dovednosti. Kli¢ové dovednosti piedstavuji hybné sily. Konkrétné kreativita,
motivacni dovednosti a dovednosti adaptability. Na tyto dovednosti by se mélo pfihlizet
prednostné.

Dale je potiebné, aby K této problematice zaujalo urity postoj i vedeni spole¢nosti. Vedeni
ma mnoho moznosti, jak miize manazery motivovat ke zlepseni. Klicovym je uvédomeéni,
ze dovednosti manazeri mohou vést ke zlepSeni celkové vykonnosti podniku. Manazefi
usmériiuji svym jednanim vykonnost svych podiizenych a tim ptispivaji k vykonnosti celé
spolecnosti.

Dle mého nazoru si spole¢nost Kooperativa, a. s., VIG dostate¢n¢ uvédomuje dilezitost
manazerskych dovednosti. Firma ma zpracované mnohé piirucky pro zamestnance, které je
mohou seznamit se zdméry spolecnosti. Firma se stard o spokojenost svych zaméstnancii
a vedeni se snazi v€novat ¢as navrhiim, které dostdvaji pfimo od svych zaméstnanct.
Firma Kooperativa, a. s., VIG je modern€ smyslejici a uvédomuje si vyznamnost lidskych
zdroji. To zarucuje financni silu a konkurenceschopnost spolec¢nosti.

Pokud firma nepolevi ve svém sméfovani a aplikuje nékterd doporuceni z této diplomové
prace, mohlo by to vést ke zlepseni situace ve spole¢nosti.

Zpracovanim této diplomové prace jsem si rozsifila védomosti o problematice
manazerskych dovednosti.

Cil prace byl splnén.
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Priloha 1: Dotaznik

Vstupni analyza dovednosti v Fizeni:

Charakteristiky dovednosti Vyznamnost
1-5

1 Kognitivni dovednosti

Schopnost rozpoznavani problémil a jejich ¢lenéni na dil¢i problémy,
hledani alternativ feSeni, spojovani dil¢ich feSeni do celku. Uméni
prace s informacemi a znalostmi za ucelem feSeni problémt nebo
pochopeni vztahd.

2 Analytické dovednosti
Schopnost analyzovat problémy, nachazet klicové faktory a vyuzivat
analytické metody v praxi.

3 Planovaci dovednosti
Schopnost vypracovat operativni plan, koordinovat a projednat
jednotlivé diléi slozky planu.

4 Rozhodovaci dovednosti
Schopnost vnimani rizika, uziti rozhodovacich metod a pfipravenost
rozhodovat.

5 Kreativita

Otevienost k neobvyklym a malo vyuzivanym feseni. Ochota poznavat
nové a originalni feSeni a postupy pfi fesSeni existujicich problémd.
Podporovat nova nebo neobvykla feseni.

6 Organizacni dovednosti
Koordinovat ¢innost, organizovat préaci podiizenych a systematicky
organizovat 1 vlastni ¢innost.

7 Komunika¢ni dovednosti

Umeéni rozliSeni podstatného od nepodstatného, komunikovat jasné a
srozumiteln¢, védomé naslouchat ostatnim, vstiicnost k potiebam
ostatnich. Schopnost neverbalni komunikace.

8 Dovednosti ve vedeni lidi
Schopnost ptesné formulovat ukoly, konzultace problémii, podpora
kvalitniho plnéni zadanych tkoli.

73




9 Motivacni dovednosti

Stimulace a usmérnovani chovani podfizenych a spolupracovnikii
potfebnym zptsobem. Ovliviiovani jedince s vyuzitim jeho hierarchie
hodnot, schopnosti, védomosti, postoji k zivotu a nau¢enych
dovednosti.

10 | Dovednosti adaptability
Schopnost reagovat na zmeénéné podminky. Tvoiive piizpisobovat
mysleni, feSeni ¢i chovani pii zméné podminek.

11 | Hodnotici dovednosti

Systematicky a vécné hodnotit a zdivodnovat vysledky vlastni prace,
vysledky spole¢né pracovni skupiny i cizi vysledky. Vyuzivat k tomu
m¢éfitka hodnot a ptiméfena kritéria, prifazovat jim adekvatni vahu a
umét vysledky systematicky shrnovat.

12 | Kontrolni dovednosti
Schopnost uziti vhodnych metod a ptistupli kontroly, cilové zaméteni
kontroly, feSeni napravy vzniklych situaci.

Vyznamnost

méné vyznamny

sttedné vyznamny

vyznamny

velmi vyznamny

gl B W N -

klicovy vyznam

V dalsi ¢asti dotazniku dopliite ¢isla dovednosti z pfedchozi tabulky, sestupné od nejvice
vyuzivané dovednosti k méné vyuzivanym.
Uved’te 5 dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro vasi sou¢asnou praci a vykonnost:

1

2
3
4
5

Uved’te 5 dovednosti, které jsou nejvyznamnéjsi pro uspé$né Fizeni zmén v podniku:

1

2
3
4
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Uved’te 5 dovednosti, které bude nutné posilovat pro vasi budouci vykonnost:

1

2
3
4
5

Uved’te 5 faktoru, které Vam brani v plném vyuZziti VaSich soucasnych dovednosti:

1

2
3
4
5

Uved’te dalsi mozZné dovednosti (zde neuvedené), které uspéSné vyuzivate pii vykonu své
funkce:

1
2
3
4
5

Socio-demograficka data:
Pohlavi
o muz

o zena

Vék

méné nez 20 let
20 az 30 let

30 az 40 let

40 az 50 let

50 let a vice

0O O O O O

Nejvyssi dosazené vzdélani
o zakladni
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0O O O O

sttedoSkolské bez maturity (vyucen)
stiedoskolské s maturitou

vys$si odborna skola

vysoka skola

Délka pracovniho poméru na této pozici ve firmé
o mén¢ nez rok

o 1-2roky
o 3-4roky
o Savice let

Kolik fidite zaméstnancu?

Piiloha 2: Rizeny rozhovor s personalistou spolecnosti

1)
2)
3)
4)

5)

6)
7)
8)
9)

Jakou funkci zastavate?

Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

Jaky postup pii vybéru pracovnika do pozice manazera firma uziva?

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci ve firm& spokojeni, vzhledem ke svym
nadiizenym?

M3 firma stanovené néjaké konkrétni dovednosti, které vyzaduje po jednotlivych
manazerech? Poptipadé, jak si je ovetuje?

Jaky je, dle Vaseho nazoru, hlavni cil efektivniho vedeni?

Jaké dovednosti by mél mit idealni vedouci pracovnik?

vvvvv

Jakeé jsou bariéry branici plnému vyuziti dovednosti manazera?

10) Jaké dalsi mozné dovednosti vyuzivaji manazeti ke své praci?

4

11) Jaké dovednosti jsou nejvyznamnéjsi pro uspésné fizeni zmén v podniku?
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