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Manazerské dovednosti

Souhrn

Diplomova prace na téma ,,Manazerské dovednosti* fesi problematiku
manazerskych dovednosti ve vybraném podniku, které jsou dilezité nejen pro pozici
manazera, ale i efektivni provazanosti v§ech ¢innosti uvnitt podniku. Soucasné se zamétuje
nejen na jejich uroven soucasnou, ale i jejich zlepSeni do budoucna. Prace se sklada

Z teoretické a praktické Casti.

V teoretické ¢asti je na zaklad¢ literarni reSerSe objasnéna veskera teorie ke
zkoumané problematice. Za pomoci literatury jsou detailn€ vysvétleny zakladni pojmy,
kterymi jsou management, manazer, dale rozdily mezi pojmy manaZerské funkce a
manazerské role. Manazerské dovednosti, které manazer potiebuje, aby byl schopen
vykonavat ¢innosti napti¢ podnikem. V zavéru teoretické ¢asti je pojednano o stylech

vedeni.

Prakticka Cast se zaméfuje na zkoumani urovné manazerskych dovednosti
V konkrétnim podniku. V uvodu jsou uvedeny zakladni informace o zkoumané spole¢nosti.
Déle prostiednictvim dotaznikového Setieni analyzuje vybrané manazerské dovednosti a
jejich troven. Na zavér jsou provedeny vystupy vysledkd v grafickém i tabulkovém
zobrazeni a vlastni doporu€eni smétujici ke zvySeni vykonnosti a zefektivnéni chodu

podniku.

Klic¢ova slova: fizeni podniku, fidici proces, delegovani, manaZerské kompetence,
manazerské role, manazerské funkce, mékké dovednosti, tvrdé dovednosti, styly vedeni,

motivace, vykonnost zaméstnancti.



Managerial skills
Abstarct

This master’s thesis focuses on topic of ,,Managerial skills* solves problems of
management skills in selected company, which are important not only for manager position
but also for effective connection of all in-house processes. At the same time, aims not only
at the level of the current, but also improve in the future. The thesis consists theoretical and
practical part.

The theoretical part is based on the literature research there is a complete theory of
the problematics in the theoretical part of this thesis. The basic key words are explained to
the detail by literature — the basic terms are management, manager and the difference
between manager’s function and manager’s role. Managers skills that manager needs to be
able to execute all processes through the company. In conclusion, the theoretical part is
applied on leadership styles.

Practical part is focused on research of managers skills levels in selected company.
There is a basic company information and overview in the introduction of the practical
part. As a next step the managers skills and their levels are analysed through the survey. In
the conclusion there is a summarization of the results in the table and graph and my
personal recommendations that would lead to increase of performance and efficiency of the

company’s processes.

Keywords: managenet of company, management process, delegation, managenet skills,
roles of management, management functions, soft skills, hard skills, leadership styles,

motivation, employee performance.
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1. Uvod

Pro spolecnosti je ¢im dal tim vic obtiznéjsi udrzet si odborné zpusobilou pracovni
silu, jelikoz naroky na fizeni se neustdle zvySuji a zaméstnanci si mohou z pracovnich
nabidek vybirat. Firmy si ve velkém konkuruji a jednim z klicovych faktord, jak byt lepsi
nez konkurence, je dostatek kvalitnich a kvalifikovanych vedoucich pracovniki, ktefi
pfindsi nepostradatelnou konkurencni vyhodu. Ti poté investuji Cas a prostfedky do
zlepSeni pracovniho prostiedi, vytvareji systém benefitli a motivacnich programu. Kvalita a
vykon lidskych zdroju je to nejcennéjsi s ¢im mohou podniky disponovat a s tim by k nim

méli 1 pristupovat.

Manazer na své pozici musi disponovat urcitymi dovednostmi, schopnostmi a ve
vztahu k ¢innostem a zaméstnanctim je vhodné pouzivat. Ne kazdy s t€émito schopnostmi
disponuje, proto by se manazefi mé¢li rozhodnout na které dovednosti se zaméfit a mit
snahu je zdokonalovat. Schopny manazer je povazovan za konkurenéni vyhodu, a proto
vykonavat to co od nich sdm vyZzaduje a stit se pro n¢ vzorem zadouciho chovani.
K vykonnosti zaméstnanci miize mimo piijemného pracovniho prostfedi pfispivat i

spravné zvolena motivace, jako spravedlivé hodnoceni nebo odménovani formou pochval.

S vétsimi naroky, které jsou na manazery kladeny, plynule roste i potieba
systematicky a trvale rozvijet jednotlivé dovednosti. Ty délime na tvrdé (hard skills) a
meékké (soft skills) dovednosti. Tvrdé dovednosti tvoii teoreticky zaklad prace, 1ze je méfit
a pomérn¢ snadno rozvijet. Proto se fada spole¢nosti soustted’uje predevSim na jejich
posilovani. Jednd se o dovednosti, které¢ by mél ve své funkci ovladat kazdy manazer,
jelikoZ jsou potfeba v kazdodennim pouziti. Radime sem znalosti technologii, po¢itadové,
ucetni ¢i jazykové. Mekkym dovednostem se Vv posledni dobé zacina vénovat vétsi
pozornost. Proto se je spole¢nosti pribézné snazi pomoci riznych kurzi rozvijet. Nabyti
téchto dovednosti se odviji od ochoty ucit se novym vécem a také charakteru a osobnosti.
Mezi nejpodstatnéjsi znalosti, kterymi by manazefi méli disponovat, jsou komunikace,

organizovani, motivace ¢i delegovani.
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Rozvijeni tvrdych i mékkych dovednosti by mélo probihat nejen v pracovnim, ale
i osobnim zivoté a najit vhodny pomér obou. Tim je manaZerovi umoznéno organizovat si
svij Cas, dovednosti si osvojovat a zautomatizovat. Toto plati pro manaZery i podiizené,

ktefi tim docili lepSich pracovnich vysledkd.
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2. Cile prace a metodika

2.1Cil préace
Hlavnim cilem diplomové prace na téma ,Manazerské dovednosti je FeSit
problematiku manazerskych dovednosti ve vybraném podniku. Sou¢asné navrhuje vhodna
opatieni vedouci ke zvySeni ucinnosti a posileni stavu dovednosti na vybrané pozici.
Navrhy a doporuceni budou vytvofena na zaklad¢é analyzy dat ziskanych ve spole¢nosti

Auto Kelly, a.s.

Teoreticka Cast prace se opird o teoretické poznatky daného tématu, analyzuje
literarni zdroje a pfistupy autort védeckych publikaci, které se tykaji feSené problematiky.
Prakticka ¢ast zahrnuje rozbor, kde je prostiednictvim dotaznikového Setfeni problematika

rozebrana a nasledné posouzena. Dil¢im cilem prace je odpoveédét na vyzkumné otazky:

1. Které dovednosti ovladaji vedouci pracovnici v soucasné dobé nejlépe a které
naopak nejméné?
2. Které dovednosti chtéji vedouci pracovnici do budoucna posilit?

3. Které dovednosti se pracovnici domnivaji, Ze neni potieba do budoucna posilovat?

2.2 Metodika

Teoreticka ¢ast zahrnuje poznatky z odborné literatury a literarni reSerse, Které se
zabyvaji manazerskymi dovednostmi, funkcemi, rolemi i managementem samotnym.

Seznam pouzitych zdroju je uvedeny v sedme kapitole.

Prakticka ¢ast zacind charakteristikou zvolené spole¢nosti- Auto Kelly, a.s. Na
zakladé¢ prostudovani dokumentti a informaci je uvedena hlavni ¢innost spole¢nosti a dalsi
sluzby, které poskytuje. Tato spolecnost byla pro ucel diplomové prace vybrana, protoZe se

jedna o moderni podnik, kde jsou na manazery kladeny vysoké naroky.

V praktické ¢asti je uplatnéna kvantitativni metoda — dotaznikove Setteni. Jedna se
0 dotaznik, ktery byl pfedlozen k vyplnéni manaZzeram v Usteckém kraj, ve zkoumané

firmé Auto Kelly.
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Dotaznik zaméfeny na manazery, byl sestaven za ucelem zjisténi stavu jejich
dovednosti. Dotazovani bylo zcela anonymni a vSechny otazky byly uzaviené, kdy méli
respondenti vybrat jednu nebo vice moznosti. Dotaznik obsahuje celkem 25 otazek a byl
predlozen vSem osmi vedoucim pracovnikim v elektronické podobé. Navratnost byla
88 %. Dotaznik je rozdélen na Sest ¢asti. V prvni Casti jsou identifikaéni otazky a jiné
nezbytné charakteristiky, nasleduje druha Cast ta je zaméfena na strukturu osobnosti
manazera, jakym zptisobem deleguje a vede podiizené. Tteti Cast se zabyva manazerskymi
dovednostmi a jejich vyznamnosti. Ctvrtd ¢ast se tykd manaZerskych funkci a jejich
vyznamnosti. Pata ¢ast sumarizuje sou¢asné manazerské dovednosti a posledni Sesta ¢ast

hodnoti budouci manazerské dovednosti.

Po shromazdéni potiebnych dat je provedena analyza a odpovédi z manazerského
dotazniku jsou zaneseny do tabulek a zpracovany do grafa v MS Word a MS Excel.
Veskeré vystupy vysledkl z tabulek i grafii jsou doplnény o slovni komentéfe. Na zdkladé
zjisténych informaci z dotaznikového setreni bylo mozné odpovédét na vyzkumné otazky.
Déle jsou na zékladé ziskanych dat navrzena doporuCeni a opatfeni, kterd povedou
K odstranéni nedostatki a trvalému rozvoji manazerskych dovednosti ve vybrané

spolecnosti.
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3. Teoreticka vychodiska

Tato c¢ast vychazi ze studia odbornych publikaci zaméfenych na danou

problematiku. Prace pojem management a manazer rozebere od hlavnich az po dil¢i ¢asti.

3.1 Management

Nejcastéjsi definice pro management byva: ,,Management je proces umozZnujici
pldnovat a organizovat lidskou cinnost, ucelové a efektivné, kontrolovat vykon cinnosti a
Fidit chovani lidi v zajmu dosazeni cilu organizace* (Pitra, 2007). Z toho vyplyva, Ze
management je postup interniho pusobeni na chovani organizace, slozeny ze Ctyf
zakladnich slozek, aby reakce organizace na vyvoj jejiho okoli byla efektivni. Smyslem
planovani a organizovani je vytvofeni predpokladi pro uspésny postup vytyceni cilt
organizace. Zbyvajici dvé slozky vedeni a kontrola i fizeni, maji dynamicky charakter.
Jejich Ukolem je zajistit takové vyuziti organizovani a planovani, aby bylo dosazeno

stanovenych cili spolecnosti.

Planovani vytvaii zakladnu pro dosaZeni cil, kterych chce spole¢nost dosahnout.
Samotny plan je sestavovan na seznamu vsech ¢innosti, které je potieba provést. Ty jsou
sefazeny do Casového ramce v poradi, uréeném logikou vzajemné ndvaznosti. Kromé
hlavni dlohy, slouzi planovani také ke sjednoceni vSech ¢innosti jednim pozadovanym

smeérem.

Organizovani je nutné zajistit pro kazdou pldnovanou cinnost, aby pfi jejim
zahdjeni méla organizace potfebné zdroje. Smyslem planovani je zajistit takové mnoZstvi a
rozsah zdrojl, které jsou nezbytné k uskutecnéni pldnovanych cinnosti. Zaroven vSak

jejich uziti musi byt ucelné.

Vedeni zajistuje, aby vSichni aktivné a s vyuzitim svych zpusobilosti usilovali o
dosaZeni cilll organizace. Smyslem vedeni je vyuzit na pracovniky takové emocni nastroje,
které je presveédéi k individudlnimu ztotoznéni se s cili organizace. DosaZeni tohoto efektu
je mozné pouze individudlnim pfistupem vedouciho k jednotlivym pracovnikiim.
Nadfizeny musi své podiizené dobie znat a védet jaké motivacni signadly musi vici

kazdému z nich uplatnit.
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Kontrola a fizeni slouzi k odstranéni odchylek od ptedpokladaného vyvoje, Které
nemohly byt béhem tvorby planu zahrnuty. Pokud je odchylka zjisténa, je potieba zvolit
vhodnou metodu K jeji eliminaci a vratit vyvoj zpét. Soucasné je nutné zjistit smér a
velikost vyvoje odchylky k tomu, abychom mohli ur¢it jeji dopad na vyvoj organizace. Za
efektivni je ovsem kontrola povazovana tehdy, podaii-li se odhalit nejen charakter, ale i

pti¢inu vzniku odchylky.

Obrézek 1: Rozdéleni cili

strategické

taktické

operativni

Zdroj: vlastni zpracovani dle PITRA, P., Zaklady managementu

VSechny ctyfi zdkladni slozky managementu musi respektovat hierarchickou

skladbu cild, viz obrazek 1.

Operativni cile maji kratkodoby charakter. Tykaji se plnéni poslani organizace za
pomoci kazdodennich ¢innosti jednotlivych utvara. Jsou formulovany rozepsanim

taktickych cilti do podrobné tirovné.

Taktické cile maji stfednédoby charakter. Zamétfuji se na plnéni Ccinnosti

v jednotlivych oblastech pisobeni organizace. Specifikuji podrobnosti pro strategické cile.

Strategické cile maji dlouhodoby charakter. PIni poslani organizace jako jednoho

celku, za pomoci uskute¢iiovani vize a vyuzivani novych piileZitosti.
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3.2 Manazer

Dle Pitra (2007) je manazer osobou, ktera nese zodpovédnost za provadéni procesu
V managementu a to zpusobem, ktery =zajistuje efektivni a ucelné plnéni poslani
organizace. V podstaté se manazer stylizuje do role kouce, ktery musi vyuzit schopnosti a
talentu svého tymu a doveést ho k pozadovanym vysledkiim. Sou¢asné musi mit ur¢itou
profesni zplisobilost a osobnostni ptredpoklady k tomu, aby mohl své zodpovédnosti dostat.

V ramci dil¢ich ¢innosti fizeni lidskych zdrojt, plni manazeti zejména tyto povinnosti:

- Planovani lidskych zdroji- manazeti zjistuji aktualni nedostatek nebo naopak piebytek
pracovniki, odhaduji jejich potteby z internich zdroja, definuji cile organizace, doporucuji

osobni rozvoj zaméstnanci.

- Analyza a planovani mnozstvi pracovnich sil- manazeti délaji analyzy pracovni naplné

a vytvaieji podiizena pracovni mista.

- Obsazovéani pracovnich mist- nabor a vybér je obtizny hlavné ¢asové, proto se musi

manazer rozhodnout, zda tento proces zajisti sam nebo pomoci agentury.

- Péce o pracovniky- manazeti zajiSt'uji stalou péci a ptiznivé podminky pro praci, snazi
se podchytit vSechny proménné, které by mohly ovlivnit zménu vysledki a chovani

zaméstnancd, jejich schopnosti nebo motivovanost.

- Organizovani prace- manazer by m¢l zvladat organizovat nejen svoji préci, ale i svych
podiizenych tak, aby efektivné dosahoval dil¢ich cili organizace. K tomu mu slouzi

naptiklad delegovani ¢i koucovani.

- Rozvoj a vzdélavani pracovniki- manazeti spolu s vedoucimi planuji, realizuji a
nasledné vyhodnocuji potieby pracovniho rozvoje a nezbytného vzdélavani, které by mélo

byt zaloZeno na zékladech ucici se organizace.

- Hodnoceni zaméstnancii a Fizeni vykonu- hodnoceni by mélo probihat pribézné a vzdy

individualng. Spravnym hodnocenim zaméstnance motivujeme a tim i fidime jejich vykon.

- Odménovani zaméstnancli- manazerid se tykd i odménovani vykonané prace dle

obtiZnosti nebo namahavosti a soucasné se 1 rozliSuje odménovani efektivnosti a vykonu.
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Vidy by se mél najit divod za co zaméstnance odménit a tim je povzbudit

k dalsimu usili. Hlavni zasadou je spravedlnost (Lojda, 2011).

Proto, aby manazer byl schopen plnit svéfené funkce, musi znét jejich nésledujici

rozdéleni podle dulezitosti.
- Z&Kkladni funkce:

e planovani,
e Organizovani,
e realizace,

e kontrola + zpétna vazba.
- Pribézné funkce:

e koordinovani,
e rozhodovani,
e komunikace,
e regulovani,

e motivace,

e vedeni lidi.
- Zabezpecovaci funkce:

e zabezpeCeni prostiedky,
e zabezpeceni informacemi,

e zabezpedeni personalni (Sajdlerova & Koneény, 2007).

3.3Struktura prace manaZera
Dle Pauknerové (2006) napln prace manazeri piedstavuje souhrn komplexnich
¢innosti zahrnujici organiza¢ni, ekonomické, technologickeé, technické, psychologicke a
socialni aspekty, jejichz népln klade specifické naroky pfimo na osobnost manazera. Pravé
manazer je ten kdo na pracovisti ur¢i co, kdo a jak bude d€lat. Nemtize tak ale Cinit

libovoln¢ bez rozmyslu a ohledu na pracovniky. Musi proto i umét efektivné komunikovat
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a zaroven 1 naslouchat. Manazer by mél znat své spolupracovniky, jejich ndzory a potieby.
Umét vytvofit spojeni a ovlivnit jejich cile a zdjmy se zajmy spolecnosti a tim vytvaret

priznivé podminky nejen pro firemni rist, ale 1 rst svych podiizenych.

Mnoho nazora v odborné literatuie se shoduje, Ze pro plnéni role manaZzera jsou
nezbytné vrozené dispozice, souCasné se lze setkat s tvrzenim, Ze management je pouze
otazkou Usili daného jedince. Dle Pitra (2007) spoé¢iva Uspéch v kombinaci schopnosti i
usili. Ani ten nejtalentovanéj$i manazer by bez celozivotniho vzd€lavani, nemohl fadné
plnit svoji funkci, proto musi byt spojeny se vSemi potfebnymi znalostmi a dovednostmi.

Ma-1li manazer svou funkci Gspés$né plnit, musi si byt védom vSech dimenzi manazerské

role:
e Socialni
Ptispivat k rozvoji regionu, usilovat o udrzitelnost zaméstnanosti, dodrzovat
principy ekologickych ptistupii a respektovat prava zaméstnanct na podil na fizeni
spole¢nosti.
e Etické

Uspokojeni zékaznika povysit na cil veskerého podnikatelského usili, respektovat
moralni zasady, které ve spolecnosti panuji, dodrZovat platné legislativni ptedpisy a
disledné dodrZovat ptijaté zdvazky.

e Hospodarské
Zajistit nejvyS$i mozZnou miru zhodnoceni kapitdlu vloZzeného do organizace a
v konkurenéni soutézi na globalnim trhu uspokojovat zékazniky v takové mife,
ktera garantuje vysoké piijmy.

e Spolecenské
Kontrolovat plnéni spoleenského poslani firmy, zajistit dosazeni jejich evropskych

cilt a pfitom respektovat zavazky spolecenské zodpovédnosti.

3.3.1 Osobnost a vlastnosti manaZera
Z hlediska psychologie fizeni se dostava do popiedi ptehled vlastnosti tispésnych
manazerl. Nejde jednoznaéné fici, ze by vSechny vlastnosti byli vyzadované, nicméné jsou
u vedoucich pracovnikl v urCité mife zddané. Jedna se o schopnost sebeprosazeni, umét se

rozhodnout, pribojnost a ochotu podstupovat riziko.
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Dale deli typologie manazery na introverty a extroverty. I pfesto, Zze Cetndjsi
zastoupeni maji extrovertni manazefi, nelze fici, ze by introverti byli neuspésni. Vyplyva
to ze skuteCnosti kazdodenni komunikace manazera s lidmi uvnitf i mimo organizaci.
Komunikac¢ni nastroj je pro manazera nezbytny a je dulezité ho upét spravné ovladat.
Zvladat pouzivat nejen vhodna slova, ale i védét kdy, jak, komu a co fici. Proto je pro
extroverta jednodussi navazat nové kontakty nebo jednat pfirozengji. Introverta mizeme
povazovat za klidnéjsiho nékdy dokonce nemluvného, nez ziskd v prostredi jistotu. Ale

pokud né&jaky vztah navaze, byva trvaly a kvalitni (Stépanik, 2010).

Komunikaéni dovednosti musi ovladat kazdy manazer a neustale je prohlubovat a
trénovat. Jak napsal Stépanik (2010) je duleZité si zakladat na obsahu a zptisobu podéni.
K celkovému dojmu z manazerova projevu prispiva Siroka slovni zasoba, argumentaéni

techniky, umét pohotovée reagovat i skvélé vyjadrovaci schopnosti.

Diky zazitym vzorcum se da od jedince oéekavat, ze v obdobnych situacich bude
jednat stejné. Cela fada vzorcl se vSak s jedincem neustale ptetvari a upravuje, v souladu s
pozadavky spole¢nosti a socidlnim klimatu. Dle Lojdy (2011) je charakter jedince utvafen

souhrnem stalych vlastnosti, ktery dotvati prostiedi. Jedna se hlavné o vrozené vlastnosti,

vychovu at’ uz v raném détstvi, ¢i tu kterou ziskavame v kolektivu.
Vrozené dovednosti:

e temperament,

e potieba fidit,

e potieba moci,

e inteligence,

e schopnost empatie,
e predstavivost,

e Kkreativita,

e komunikativnost (Sajdlerova & Koneény, 2007).
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Ziskané znalosti, 1ze rozdélit na dvé podskupiny
- Znalosti ziskané studiem:

e podnikatelské znalosti,
e ekonomicka teorie,

e socialn¢ psychologické znalosti.
- Znalosti ziskané praxi:

e efektivni komunikace,
e zvladani emoci,
e zvladani mezilidskych vztahd,

e planovani (Sajdlerova & Koneé¢ny, 2007).

3.4 Postaveni v podniku

Aby mohl manazer uplatiiovat sviij vliv na prub¢éh vyrobniho procesu a organizaci
prace, musi byt vybaven nezbytnymi technologickymi, technickymi a organiza¢nimi
znalostmi. Jeho pusobnost se poté dale vztahuje k efektivnim ¢innostem, produktivite,
celkové ekonomice podniku, sou¢asnému a budoucimu postaveni na trhu. Z pohledu
tohoto vztahu je proto nezbytné, aby manazer disponoval nejen ekonomickym vzdélanim,
ale i myslenim. Nebot’ nespravny zpusob prace miize mit fatalni nasledky na nizké vyrobé,
malé prodejnosti vyrobkid nebo nedostacujici konkurenceschopnosti. Pro manazera je
nezbytné umét porozumeét pracovnikiim a byt ochoten jim kdykoliv pomoci pfi osobnich
problémech. Manazer ma vliv na spolecenské vztahy a tvorbu pozitivniho pracovniho

prostiedi, proto mezery v osobnich vztazich mohou zpisobit ztratu pracovni moralky.

V minulosti se manaZefi a majitelé organizaci nijak neodliSovali, vlastnik tedy
soucasné 1 vykonaval funkci manaZera. Postupné vSak k oddélovani roli dochézelo,
nejcastéji z divodu expanze spolecnosti, kdy jeden Clovék nemohl fadné zastat vSechny
manazerské role a to na n€kolika trovnich spolec¢nosti. Zejména dlouhodobé strategické
cile spole¢nosti a kazdodenni operativni cile. ManaZery muZzeme rozdé€lit na tii urovné

(Dédina; Odchazel, 2007).
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Liniovy manaZefi- jednd se o prvni zékladni stupen fizeni, kdy zastavaji kazdodenni

operativni ¢innosti. Nejcasteji se jednd o mistry ve vyrobé.

Stiedni manaZeri- byvaji zodpovédni za pocetnéjsi skupinu fidicich pracovnikt, planuji

na delsi dobu. Vedouci rtiznych ttvart spolecnosti a zdvodni manazefi.

Vrcholovy manaZefi- Casto nazyvani top manazetfi. Hlavnim ukolem je plédnovani,
rozhodovani a fizeni v dlouhodobém horizontu, kam se ubira cela spole¢nost. Zaroven
koordinuji i1 ¢innost ostatnich manazerii a usmérnuji jejich piisobnost. Mohou to byt

jednatelé, generalni feditel nebo predstavenstvo.

3.5 Druhy manazZerského rozhodovani
VSechna rozhodnuti, kterd manazer Cini, se tykaji opakujicich a béZnych problému
nebo problémi, které jsou slozité a ojedin€lé. Rozhodnuti, jak je budeme feSit, se d¢li na

rutinni (programovana) a specificka (neprogramovana).

e Rutinni rozhodnuti- jedna se o pouziti bézné opakovaného piistupu, tykajici se
dobte definovatelnych problémi. Tyto rozhodnuti se tykaji pfedevsim liniovych
manazert, ktefi by neméli vynaklddat pfiliS§ mnoho Casu a usili na rozhodnuti.
Spada sem obsazeni pracovnich mist, odménovani, technologické vytiZeni.

e Specifickd rozhodnuti- zaméfuji se na Spatné strukturované problémy, které jsou
svym zpusobem nové, slozité, neopakovatelné a neobycejné. Je zde velké mnozstvi
faktort, kterymi je ovlivnéno jejich feseni a slozita interpretace informaci. K tomu
jsou vyzadovany znalosti konkrétnich piipadi, tvirci piistup, zkuSenosti a dobra
intuice. Cast&ji se provadgji na vyssich Grovnich managementu, pii obménach
organiza¢ni struktury, inovacich ¢i pii uvadéni nového produktu na trh (Lojda,
2011).

3.6 Manazerské funkce
Zachycuji manazera pii jeho fidici Cinnosti, aktivité v organizaci a udavaji mu

napln prace, nebot’ jejich pomoci manazer plni své poslani v podniku.
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e planovani,

e organizovani,

e vymér a rozmistovani zaméstnanci,
e vedeni lidi,

e kontrola (Pitra, 2007).

3.6.1 Planovani

Jedna se o proces vychazejici z podnikovych cili, kdy si manazer stanovi cile a
cesty kjeho dosazeni. Tvorba cili neni jen otdzkou manaZera, ale vychazi z dialogu s
vrcholovym vedenim spole¢nosti. Tak, aby se odstranily ptipadné rozdilnosti a vsechny
rozpory, a tim byla zajiSténa redlna moznost jejich plnéni. Podnikové cile jsou dva, obecné
a specifické. Do obecnych mizeme zafadit maximalizaci zisku, maximalizace piijmi,
ekonomicky rlst a vysoka kvalita poskytovanych sluzeb. Specifické cile jsou napiiklad
minimalizace ztrat, maximalizace vlastniho kapitalu, inovacéni cile. Plany lze dale ¢lenit z

hlediska:
- ¢asového horizontu,

- urovné rozhodovaciho procesu (strategické, taktické, operativni).

3.6.2 Organizovani

Pitra (2007) uvadi, Ze organizovani se tyka vymezeni, stanoveni a zaji$téni ¢innosti,
vzajemnych vztahii ¢lent a kolektivil v organizaci, pfi plnéni ukold a z&méra. Jinymi slovy
organizovani zajiSt'uje tvorbu organizacni struktury tak, aby vytvoftila vhodné prostfedi pro
efektivni kooperaci. Manazer ma za ukol zajistit, aby kazdy védél kdo, co ma délat a kdo
zodpovidd za vysledky. Logiku celého procesu nejlépe vystihuje Daliv tzv. systém

OSCAR.
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- cile (objectives),

- specializace (specialization),
- koordinace (coordination),

- pravomoc (autority),

- zodpovédnost (resposibility).

3.6.3 Vybér a rozmistovani zaméstnanct

O vybéru a rozmistovani pracovnikii mizeme mluvit jako o persondlnim zajisténi.
To spociva v uméni ziskat, udrzet a vhodn¢ vyuzivat schopné pracovniky, v managementu
to byva Casto podcenovany faktor. Nejcennéj$im kapitalem jsou znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje jejich pracovnikd. Personalistika vyuzivd poznatkl ze sociologie,
psychologie a prava. VétSinou byva persondlni zajisténi vyclenéno do samostatné
discipliny jako fizeni lidskych zdroji (human resources). V souvislosti stim se provadi
dalsi dil¢i Cinnosti zejména: hodnoceni s naslednym odménovanim, zvySovani kvalifikace

a rekvalifikace. (Pitra, 2007)

3.6.4 Vedeni lidi
Tento pojem vyjadiuje schopnost fidit, usmériiovat, stimulovat a motivovat své
zaméstnance k lepSimu pInéni podnikovych cild. Ve vztahu k problematice vedeni lidi

stanovil McGregor dva pfistupy:
- teorie X (kratké voditko),

- teorie Y (dlouhé voditko).
Teorie X

Zdiraznuje vyznam hmotné situace za konkrétni vykon tzv. néco za néco. Tedy
pfedpokladd, Ze zaméstnanec ma vrozenou nechut’ k praci a je tfeba ho k ni nutit. Nechut’

Kk praci mnohdy nezlomi ani piislib mzdy, nebot’ ¢loveék chce stale vice, proto je zapotiebi
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I trestu. K podniku ani pracovisti nema vytvofeny zadny vztah, ambice ani ctizadost,
nechce podstupovat riziko sam se rozhodovat, naopak chce byt veden. Vedeni ve smyslu

této teorie se fika autoritativni styl, zaloZenému na hrozbé trestu (Sulef, 2003).

Teorie Y

Zdirazituje vyznam nepiimé motivace, prace Cloveéka tési a je prostiedkem
seberealizace a vyuziti svych schopnosti, znalosti a dovednosti. Zaméstnanec se ztotoziuje
s podnikovymi cili, je loajalni a angazuje se ve prospéch téchto cilti. Neni tedy potieba ho
do préce nutit, protoze ma ptirozenou sebekazen, odpovédnost a ambice. Vedeni ve smyslu
této teorie se Fika liberalni styl, kdy primarnim motivatorem je prace samotna (Sulef,

2003).

3.6.5 Kontrola
Jedna se o proces, pii kterém se sleduje, rozebira a piijimaji zavéry v souvislosti
s odchylkami mezi planem a jeho realizaci. Smyslem kontroly je zefektivnéni dosahovani

cila. Faze kontrolniho procesu jsou:

- zisk&vani a vybér informaci,

- ovéfeni spravnosti informaci,

- kritické hodnoceni kontrolovanych jevi,
- ndvrhy opatieni,

- zpétna vazba (Lojda, 2011).

3.7 Kompetence manaZera
Kompetence dle Koubka (2014) rozliSujeme na behavioralni a funkéni.
Behavioralni kompetence vyplyvaji z mékkych faktort tedy z piistupu lidi a jejich

chovani. Tyto kompetence nejcastéji spocivaji v orientaci na zakaznika, vedeni lidi ¢i
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spole¢né feSeni problému. Naopak funkéni kompetence tzce souvisi s tvrdymi faktory,

tedy se znalostmi a dovednosti.

Aby byli manazeti schopni vykonavat efektivné vSechny funkce, musi spliovat
urcité kompetence. Ty byly definovany Lojdou (2011) jako schopnost manazera uc¢inné
vykonavat svéfenou praci v pozadovaném Case, rozsahu i kvalité. Soucasné¢ je chapana
jako schopnost flexibilniho mysleni, vzhledem k ménicimu se okoli firmy. Z toho vyplyva,
Ze manazer je povazovan za nejzodpoveédnéjsi osobu ve spoleCnosti, ve vztahu ke

sveétenym ukolim. Kompetence manazera zahrnuji tyto schopnosti:
- inovativni feSeni ukoli,

- flexibilitu,

- dotahovat véci do konce,

- sebevzdélavani,

- reakce na ménici se okoli,

- rozhodovat se samostatné.

V praxi se nej€astéji vyskytuje situace, kdy se zaméstnanci ¢i manazefi domnivaji,
ze maji urc¢ité kompetence, 1 kdyZ se u nich ve skutecnosti nevyskytuji. Mén¢ Casta je
skutecnost, kdy pracovnik o svych schopnostech nevi. Souhrn toho, co ma tvofit

manazerskou zpusobilost je dan dvéma dimenzemi.

a. Odborné znalosti- 1ze ziskat prostfednictvim studia a odbornych kurzi. Praktické
znalosti pak prostiednictvim praxe ¢i cilenym tréninkem. Mezi praktické znalosti se
nejcastéji fadi delegovani, kontrolovani, pldnovani ¢i zvladnuti fidicich ¢innosti.
Nicméné 1 pies praktickou ¢ast je potifeba rozumét odbornym vécem souvisejicim
s oborem spole¢nosti (Lojda, 2011).

b. Chovani manaZera- jako neodmyslitelna ¢ast lidské osobnosti, které obsahuje
mnoho tézko ovlivnitelnych a neodmyslitelnych rysi osobnosti. Mezi
neodmyslitelnou manazerskou dovednost patii komunikace, bez té by manazer
obtizné plnil své poslani. S komunikaci jsou tzce spojena 1 osobnost manazera a to

jak zvlada prosazovat své nazory, ptesvédCovat a efektivné ovliviiovat. Neméné
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vyznamné je i charisma, kouzlo osobnosti, které mize manazerovi pomoci pii
ovliviiovani nejen podfizenych ale i nadfizenych. Pfedpokladem tspé$ného lidra je

davéryhodnost, sebevédomi, iniciativa a charisma (Lojda, 2011).

3.8 Dovednosti manaZera
Dle Lojdy (2011) je manazer v podniku povazovan za osobu nesouci nejvyssi miru
odpovédnosti v fidicich, kontrolnich, organizacnich i planovacich procesech. Aby vSak byl
manazer schopen tuto odpovédnost pievzit, musi byt do jisté miry i vizionafem, mél by
aktivné pfijimat a ovladat zmény v organizaci a ovladat spoustu technik a praktickych
dovednosti. Tyto metody, postupy a techniky lze zafadit do tvrdych dovednosti. Mimo to

musi ovladat i m¢kké dovednosti, ty souvisi s vedenim lidi.

Ptedpokladem pro ziskani manazerskych dovednosti je urcitd vyzralost osobnosti a
schopnost fidit svou vlastni osobnost. Ale ani samotné zvladnuti znalosti se neda
povazovat za ukonceny proceS, protoze kazdy manazer se musi neustale ucit néemu
novému. Souhrn lidskych kvalit a to jaky je manaZer ¢lovék, je rozhodujicim faktorem pro
zvladnuti své pozice. SpoleCnost predpokladd, ze manazer chape sebe a své
spolupracovniky jako jedince s jedine¢nym souborem schopnosti a dovednosti a souc¢asné

pfesto umi porozumét jejich rozdilim a efektivné je vyuzit k dosaZeni podnikovych cill.

Koncep¢ni dovednosti- vyjadiuji schopnost chapat organizaci jako celek. Koordinovat a
propojovat navzajem vSechny aktivity. Sou€asné mezi nimi vidét uzkou provazanost
jednotlivych ¢asti a rozumét, jak sebemensi zmény mohou ovlivnit navazujici procesy.
Koncepéni dovednost spocivd v pochopeni dlouhodobych duasledki jednotlivych

rozhodnuti a jejich dopadii na zaméstnance i okoli organizace (Vachal; Vochozka, 2013).

Tvrdé dovednosti (hard skills)- Definuji odbornou znalost a kvalifikaci manazera, tedy
technické dovednosti. Lze si je pomémé snadno osvojit a daji se zméfit. Patéi sem
jazykové, pocitacové, technologické a ucetni znalosti. U odbornych profesi byvaji mnohem

vice ocenovany.

Mékké dovednosti (soft skills)- Jinymi slovy lidské dovednosti. Mezi mékké dovednosti
fadime lidské dovednosti v oblasti chovani, zndmé také jako interpersonélni. Jedna se o

schopnost tymové pracovat, fesit konflikty, rozhodovat, komunikovat a podobné. Tyto
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dovednosti ma kazdy z nas vrozené ale jinak rozvinuté, pomoci nich lze predurcit dalsi
profesni drahu jedince. V pfipadé, Ze je jedinec nema vrozené, nema piirozeny talent. I
piesto se je lze surcitym omezenim naucit. Pokud je ma manazer 1épe rozvinuté lze
predpokladat lepsi vztahy s pracovniky, jak na pracovisti, tak i mimo néj. Patii sem

kreativni, strategické, koncepcni mysleni a sebereflexe (Lojda, 2001).

Mezi nejvyznamnéjsi mekké dovednosti patii:

samostatnost,

- sebereflexe,

- empatie,

- asertivita,

- tymova spolupréce,

- odolnost vuci stresu,

- predvidatelnost,

- strategické mysSleni,

- kreativita,

- schopnost navazovat kontakty,
- feSeni konflikti,

- organizacni dovednosti,

- komunika¢ni dovednosti (Friedel; Peters-Kihlinger, 2008).

3.8.1 Vybrané manaZerské dovednosti
Komunika¢ni dovednost- komunikace mize byt verbalni i neverbalni. Jedna se jedincovu
schopnost tcelné¢ komunikovat s lidmi kolem sebe tak, aby dosdhl pfedem stanovenych
cili. Lze sem zafadit i aktivni naslouchani a vliv na druhé. Aby se komunikace dala

povazovat za efektivni, je potifeba odstranit bariéry a Sumy, které by ji mohli ptekroutit.

Kreativita- jinymi slovy tvofivost, je soubor vlastnosti, ktery ptfedurcuje k novému
pristupu k béznym vécem. Tvirci proces je charakterizovan dvéma zakladnimi prvky,

originalitou a uzitecnosti.
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Empatie- schopnost vcitit se je chdpana jako porozuméni, pochopeni pro ostatni lidi a
jejich chovani, potteby, pocity. V manazerské sféfe to znamend, Ze nadfizeny se dokaze

ztotoznit s pocity a potiebami svych zaméstnancii.

Tymova spoluprace- spocéiva v rovnosti jejich ¢lent a soucasné v piesné rozdélenych
rolich jednotlivych ¢lent. Lidé v tymu navzijem ptichazi s novymi napady, buduji divéru

a netaji dulezité informace.

Reseni konfliktii- viechny konflikty je potieba fesit v jejich pocatku, nejlépe jednat tak,

aby se konfliktim na pracovisti predchazelo.

Asertivita- schopnost nenasilné se prosadit, presvédcit druhé ve svou pravdu a vzbudit

v lidech pocit nésledovnictvi (Friedel; Peters-Kihlinger, 2008).

3.9 Role manazZera
Hlavni roli manazera je dle Bé€lohlavka (2003) dosazeni cili organizace
prostfednictvim jejich zaméstnancii. Z pohledu rozsahu prace a rGznorodosti ¢innosti se
jedna o nejkomplikovanéjsi roli v celé spolecnosti. Manazer by mél byt schopen vhledu do
budoucnosti a tim padem i planovat budouci rozlozeni zdroju, jejich kvalitu, mnozstvi a
tento zamér také zrealizovat. Soucasny management poskytuje manazerim Sirokou Skalu
postupil, technik a metod, které jsou urcené pro podporu jejich metod. Ovladani patfi¢nych

znalosti a dovednosti je pouhym uvodem toho, co v8e by mél manazer ovladat.

Mezi prvni, kdo definoval manazerské role, patii Henry Mintzberg, stalo se tak na
zaklad¢é pozorovani mnoha vedoucich pracovnikii v pribéhu jejich bézného pracovniho

dne. Na zakladé toho stanovil deset pracovnich roli ve tiech skupinach (Sajdlerova, 2007).

Interpersonalni role- vyplyva ptimo z role manazera jako vedouciho pracovnika, a tim

udrzovat a rozvijet organizace uvnitf organizace i mimo ni.
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a) Predstavitel organizace- reprezentuje spolecnost navenek, pfi raznych akcich,
zahdjeni provozu, pfijimani novych zaméstnanc. Svou pfitomnosti dava najevo
zajem o spoleCnost.

b) Vidce organizace- definuje ukoly, které je potieba zajistit pro fungovani
spolecnosti. Své podiizené motivuje, vede, zjistuje silné a slabé stranky a
usmériuje zddoucim smérem, aby jejich prostiednictvim dosahl cile spolecnosti.

c) Spojovaci ¢lanek- koordinuje vztahy s ostatnimi manaZery na horizontalni Grovni

napii¢ organizaci i mimo ni a zaroven i vztahy mezi organizaci a jejim okolim.

Informaéni role- spociva ve sbéru, tfidéni, pfenosu, filtraci a dal$im vyuziti ziskanych

informaci v informa¢nich procesech.

a) Pozorovatel- ziskava informace potiebné pro pochopeni organiza¢niho Zivota jako
jsou recepce, tisk a porady.

b) SiFitel- informace, které manaZer ziska skrze svou roli pozorovatele nyni interné
§iti dal mezi své podriizené.

C) Mluvéi- reprezentuje organizaci navenek, haji zajmy spolecnosti a brani ji i

navenek.

Rozhodovaci role- manaZer je hlavnim iniciatorem a zjevnym projevem cilevédomé

¢innosti vedouci k dosahovani cili organizace.

a) Podnikatel- podnécuje zmény, vymysli, projektuje, méni technologiec a vyuziva
prilezitosti nejen pro zavadéni novych vyrobkl na trh. Soucasné je pro néj i velmi
dilezité zvazovani rizik podnikatelskych aktivit.

b) Resitel spornych problémii- musi Gelit neoéekavanym ohroZent, tlakii a kritickych
situaci.

c) Alokator zdroji- usiluje 0 maximalni vyuziti vSech zdroju a efektivni hospodafeni
S nimi.

d) Vyjednava¢- podminkou této role je pravomoc k hospodateni se svéfenymi zdroji.
Jednani probiha s odbory, utvary, jednotlivci i kolegy, mimo to jedna i s klienty
nebo dodavateli (PosSvar, 2008).
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Obrézek 2: Provazanost manazerskych roli

Interpersonalni

role

Rozhodovaci Informaéni

role role

Zdroj: vlastni zpracovani dle CAJTHAMR; DEDINA, Management a organizacni

chovani.

3.10Manazer a etika

Platebni moralka, dodrzovani smluv ¢i ustnich zavazk, korupce, otevienost viici
partnerim 1 vefejnosti to jsou zdkladni otdzky, kterymi se manaZerska etika zaobira.
Balancovat na hrané etiky je velmi riskantni nejen pro manazera samotného, ale i pro celou
organizaci. Pomyslna hranice mezi etickym a neetickym chovanim je ovSem velmi tenka a
snadno se prekroci, bohuzel potom o to hiife jde vSe vratit do piivodniho stavu. Staci krok
Spatnym smérem a piijde nadarmo léta budované¢ dobré jméno spole¢nosti. I piesto je
neetické vystupovani ovlivnéno vidinou jist¢ho benefitu, ktery spoleCnosti laka a
v kratkodobém horizontu se stale vyplati. Nejen nastaveni, ale i samotnd implementace
etickych hodnot do firemni strategie je ukolem vSech Grovni managementu. Proto musi
kazdy manaZer byt dostatecné zraly na to, fesil etické problémy na dané irovni a soucasné
svym chovéanim a postoji stat vzorem ostatnim ¢leniim organizace a podilet se na vytvareni
etického prostiedi. To lze definovat jako zdzemi s podminkami, které piirozené odrazuje
od neetického jednani a podporuje moralni jednani vyspélejSich jedincti (Putnova;
Seknicka, 2016).

V souvislosti s podnikovou a manazerskou etikou jde ruku v ruce i spolecenska
odpovédnost, spocivajici v minimalizaci negativnich dopadi svého chovani a povinnosti

byt prospésny spole¢nosti. Rozlisujeme 5 zakladnich typ odpovédnosti:
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1. Vici spotiebitelim: zakaznik kupuje vyrobek v dobré vife, Ze bude mit
odpovidajici vlastnosti a splni vSechna ocekavani. V pfipadé, Ze se tak nestane,
predpoklada, ze spolecnost bude jeho reklamaci feSit. Bohuzel vétSina vyrobct
dlouhodob¢ snizuje kvalitu svych vyrobkl ve snaze maximalizovat zisky.

2. Vudi zaméstnancum: jedna se prevazné 0 finanéni toky ve spole¢nosti. Pokud
spoleCnost pfestane prosperovat vinou toho, ze piestala splacet své zavazky,
nakoupila ptredrazené technologie ¢i si snad majitel dal vyssi prémie nebo nové
auto na leasing. Nem¢lo by se to odrazet na propousténi zaméstnancti nebo
nevyplaceni mezd.

3. Vuéi akcionarim: spoc¢iva v uvadéni pravdivych c¢isel a informacim akcionaiim
spolecnosti.

4. Viéi verejnosti: zahrnuje zlepSovani prostedi okolo firmy na kulturni a socialni
urovni. Muze se jednat o sponzorstvi jistych udalosti, podpora lokalnich projektii ¢i
charitativni akce.

5. Vici zivotnimu prostredi: nutno podotknout, Ze tato pata odpovédnost teprve
roste na diilezitosti a to vlivem tlaku spolecnosti a legislativnimi pfedpisy (Putnova;

Seknicka, 2016).

3.11 Uspé$ny manaZer

Uspé&snost manaZera se dle Bé&lohlavka (2005) vyznaduje uréitymi osobnostnimi
rysy, jako jsou znalosti, dovednosti, schopnosti, vlastnosti dané osobnosti a postoje. Pro
vedouci pracovniky jsou na prvnim mist¢ rozumové schopnosti, napiiklad pruznost
mysleni, strategické mySleni nebo operativni mysleni. Zbylé znalosti se 1ze naucit studiem
a jsou povazovany za teoretické informace. AvSak z hlediska vyuZitelnosti a predpokladu
uspésnosti manazerti jsou podstatnéj$i odborné znalosti (technologii a postuptl) a znalost
managementu (zejména obecna znalost fizeni). VétSinu dovednosti manazeii ziskavaji
spolu s praxi a vycvikem. Jedna se o vyjednavaci a komunika¢ni dovednosti, motivovani a

delegovani nebo organizace prace a asu (Bélohlavek, 2005).

I ptesto, Ze talent je do jisté miry vrozeny, nelze se stat uspéSnym ze dne na den.
Naopak to vyzaduje neustaly trénink a osvojeni si klicovych technik jako jsou asertivita,

vyrovnanost, empatie a komunikativnost. Od tspéchu manazera se poté dale odviji jeho
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autorita, ktera je formovana jeho zadoucimi schopnostmi a dovednostmi. Pfi analyze

autority mluvime o autorité¢ forméalni a neformalni.
Formalni — je dana ptidélenim pravomoci a odpovédnosti, vyplyva z postaveni manazera.

Neformalni — je dana jeho chovéanim, vlastnostmi, jinymi slovy vyplyva z uznani jeho

schopnosti.

Pokud autorita manazera neni dostacujici, mél by v prvé fadé manazer hledat

divody sdm v sob¢ a pracovat na posileni autority.

e Pecovat o svou odbornou kvalifikaci, ddle se vzd€lavat a nepfisuzovat si zasluhy
jinych.

e Jeho pracovni morélka by méla byt minimalné stejna, jakou sam vyzaduje na
podfizenych.

e Disledn¢ sledovat plnéni pfidélenych ukolti a spravedlivé reagovat na jednani
vSech pracovnikd.

e Drzet se nejen zadkonem a predpisy danymi pravidly, ale i mordlnimi a etickymi
zasadami.

e Usilovat o rovnocenny partnersky vztah se v§emi zaméstnanci a projevovat zajem o

jejich praci (Dytrt, 2011).

3.12 Techniky motivovani

Motivace by se dala nazvat vnitini pohnutkou, ktera nuti ¢lovéka néco délat. To co
nas nuti jit doptedu, je tedy jednim z psychickych procest. Aktivovana mize byt za
pomoci riiznych stimulti- vnitinich i vn&j§ich a tzce souvisi s vykonnosti ¢lovéka. Clovék,
ktery je motivovany je podstatn¢é vykonnégjsi a vice se soustiedi na dosahovani cild. Pti své
praci se kazdy manazer setkava s motivovanim pracovniki. Pokud je zaméstnanec
nedostatecné¢ motivovan mize se to projevit neplnénim svefenych tkoll, absencemi,
neetickym chovanim vici spolecnosti ¢i neochotou hledat efektivnéjsi postupy. V dnesni
dobé je popularni technika kou¢ovani nebo zndméjsi piisobeni na lidské potieby (Sulef,
2003).
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Pracovniky miizeme motivovat k vykonu okamzit¢, kratkodobé a dlouhodob¢. Na
kazdého ptisobi motivace jinak a néco jiného, proto je ucinek rozdilny u riznych osob.
Spravné uvazujici manazer vytvari motivaéni strategie podle toho, v jaké je aktualné
podnik situaci. Uloha lidi v podniku jakoZto lidského kapitalu se nesmi podcenit a proto by
mél manazer brat v potaz individualitu kazdého jednotlivce (Pavlica; JaroSova; Kaiser,

2010).

Motivacni faktory lze rozd¢lit na dvé zékladni a to pozitivni motivace (odmeéna) a
negativni motivace (strach). Pfirozené byva pozitivni motiv odmény vniman 1épe, nicméné
oba typy motivace chdpeme jako pfirozené¢ a rovnocenné. Negativni motivace neni tak
Spatnd jak se na prvni pohled muze zdat a to proto, Ze strach je pfirozeny faktor, ktery
poméha nejen prezit, ale i vyfeSit rizné situace. Strach povazujeme za hlavni faktor
evoluce a prirozené obrany ¢loveka, napiiklad pokud nas napadne pes (Ize to povazovat za
velkou motivaci) budeme uréité utikat rychleji nez normalné¢ (Motivace, motivovani a

motivaéni teorie; 2016).
Pozitivni motivace (zaloZzena na odméné za leps$i vykon)

- faktor hmotné zainteresovanosti,
- faktor moralniho ocenéni,

- faktor seberealizace.
Negativni motivace (zaloZena na silovych faktorech)

- faktor existencni,

- faktor strachu.
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3.13 Motivacni teorie
Existuje mnoho teorii, jak mizeme rizné druhy motivace vyuzit pro ruzné situace a
typy lidi, protoze uspéSnost pouziti spravného motivac¢niho faktoru zavisi na firemni

kultufe a osobnosti motivovaného ¢lovéka. Nejzndméjsi druhy motivace jsou:

e Maslowova pyramida potieb,
e McGregorova teorie XY,
e Adamsova teorie spravedInosti,

e Herzbergova motivacéni teorie dvou faktori.
Maslowova pyramida potieb

Sestavuje se pro pochopeni potfeb zaméstnanci. Podle této teorie tvoii lidské
potieby hierarchickou strukturu neboli pyramidu, kter& méa zéklady postavené na
zakladnich tzv. fyziologickych potiebach a chce dosédhnout potieb vysSich. Napliovani
potieb postupuje systematicky zdola nahoru, to znamena, jakmile ¢loveék uspokoji svou

niz$i potiebu, zacne touzit po vyssi (Maslow, 2014).

Obrézek 3: Maslowova pyramida potieb

seberealizace

uznani a Ucta

laska, pfijeti a sounaleZitost

bezpeci, jistota

zakladni télesné, fyziologické potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani dle, Maslow’s Pyramid of Needs. Managementmania.com
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a) Zakladni télesné a fyziologické potieby jsou zéakladni potieby lidského organismu
nezbytné pro pfeziti, tim padem maji i nejvyssi prioritu. Patfi sem potieba vody,
spanku, dychani, pfijimani potravin, t€lesna integrita a rozmnozovani.

b) Potfeba bezpedi a jistoty za¢ne nartstat ve chvili, kdy jsme uspokojili potieby
zakladni. Patfi sem jistota zaméstnani, zdravi, rodiny, moralni jistota a ochrana.

c) Potieba lasky, piijeti a sounalezitosti, tfeti vrstva tzv. socialnich potieb. Skladaji se
z citovych vztahi, jako jsou pratelstvi, partnersky vztah a potfeba mit rodinu.

d) Téméi vsichni maji potfebu byt respektovani a uznavani, to zahrnuje i fakt mit
potiebnou sebetctu. Uznani a tucta piedstavuji typickou lidskou vlastnost byt
ostatnimi akceptovan a pfijiman.

e) Nejvyssi poticbou je seberealizace nebo také sebeaktualizace. Jednd se o
instinktivni potfebu ukézat svétu své schopnosti a byt tim nejlepSim clovékem

jakym jen mizeme byt (Maslow, 2014).
McGregorova teorie XY

Jedna se o teorii chovani a motivovani lidi v organizaci, ktera pracovniky rozdéluje

podle jejich vztahu k praci na skupinu X a'Y.

- Teorie X zdUraziuje vyznam situace néco za néco a predpoklada, ze zaméstnance tieba

K préci nutit nebot’ ma vrozenou nechut’.

- Teorie Y zduraziiuje vyznam nepiimé motivace, kdy zaméstnanec se s podnikovymi cili

ztotoziiuje, ma vrozenou odpovédnost a prace ho bavi (Sulef, 2003).

Adamsova teorie spravedInosti

Byva cCasto nazyvana také jako teorie spravedlivé odmény nebo také teorie ekvity.
Je zaloZena na faktu, ze motivace ¢loveéka se zvySuje, pokud pocituje spravedlnost a to na

dvou drovnich.
- ve vztahu k odvedenému vykonu,

- pfimé&fend vici ostatnim kolegim.
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Pokud zaméstnanec pocituje, ze¢ odména je spravedlivd jeho vykon a motivace se
zvySuje. Pokud ale pocituje nespravedInost, naopak pisobi demotivacné. Zaméstnanec
vzdy svou odménu a vynalozené usili porovnava se spolupracovniky na srovnatelnych

pracovnich pozicich. Nerovnovaha spravedlnosti mtize mit dvé formy.
- pozitivni nespravedlnost: oproti ostatnim nas ponechava ve vyhod¢ (pieplaceni),

- negativni nespravedlnost: oproti ostatnim nas ponechava v nevyhodé (nedoplaceni)
(Jelinek; Jetmarova, 2017).

Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Je jednou z motivaénich teorii, ktera vhodné dopliiuje Maslowovu pyramidu.

Sestavuje se pro lepsi pochopeni motivacnich faktorti pracovnika v organizaci.

- Hygienické faktory: jsou spojeny s pracovnim prostiedim, podminkami a pracovnim
zatfazeni. Napftiklad pracovni zafazeni, vztahy na pracovisti, platové podminky,
organizovanost, vybaveni. Nizka kvalita nebo dokonce nepfitomnost se stava hlavnim
zdrojem nespokojenosti. Jejich pfitomnost nebyva definovana jako motivator, ale jako
ne nespokojenost. Pracovnik je bere jako samoziejmost a G¢inek jejich naplnéni rychle

vyprchava. Piikladem muiZe byt nevyplacena mzda.

- Motivatory: jsou vnitini pohnutky a faktory, které ovliviiuji vztah ¢lovéka k praci a
probouzi motivaci a spokojenost. Motivatorem miZe byt price samotna, moznost postupu,
uspéch a uznani. Pokud jsou tyto motivatory obsazeny v potiebné kvalité, jsou zdrojem
pracovni spokojenosti, naopak nepfitomnost faktoru ¢i nedostate¢na kvalita vedou k opaku.
Proto naplnéni motivatori je nezbytnou podminkou motivace k pracovnimu Usili a jejich

vliv na motivaci je dlouhodoby (Jelinek; Jetmarova, 2017).
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Motivy lidi k praci

Dle Be¢lohlavka (2003) nezalezi motivace jen na penczich a vySe uvedenych
faktorech. Proto by mél kazdy manazer dobie znat své podiizené, aby znal jejich konkrétni

motivy a byl schopen jim také vyhovét.

e Penize,

e Cinnost samotna- s tim souvisejici zbaveni se pfebyteéné energie,

e Vykon- velkym aspektem je radost z odvedeného vykonu,

e Jistota- do jisté miry je spole¢na s penézi, ale vice je spojend s budoucnosti,

e Seberealizace- uspokojeni ptinasi vyuziti piilezitosti byt lepsi a dosahnout vic,

e Sociélni kontakty- byt obklopen lidmi s podobnym smyslenim.

3.14 Styly vedeni
Pfi vedeni lidi uplatiiuji manazeti rizné styly fidici prace, ktera je zavisla na jejich
charakterovych vlastnostech, navycich, postojich nebo na konkrétnim rozpoloZeni fesené

situace.

3.14.1 Rozdil mezi rizenim a vedenim
- Rizeni: za tizeni povazujeme, kdyZ podifizenym neponechavdme zadny prostor a pouze

plni nase tkoly.

- Vedeni: znamend, ze podfizenym ponechavame prostor na vyjadieni a rozhodovani

probiha spole¢né s manaZerem.

Dle Sulefe (2003) rozlisujeme t¥i zakladni styly vedeni lidi a to: demokraticky,
liberalni a autokraticky.

Demokraticky styl- nebo také partnersky styl, ponechava prostor pro nazory druhych.
Obecné¢ je ve veétSin€é skupin povazovan za nejlepSi nejen proto, Ze je optimalné
centralizovany. Vudce skupiny i vSichni jeji ¢lenové maji prehled o chodu a cili skupiny a
navzdjem se respektuji. Spolecné se podileji na rozhodovani. Manazer dava clenim

skupiny co nejmén¢ ptikazli, naopak se snazi podnitit jejich iniciativu, pfijima navrhy, se
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kterymi podiizeni pfichazeji a je otevieny hovoru o jinych tématech nez jen o téch, ktera
ho zajimaji. Produktivita skupin v demokratickém fizeni byva spi§ primérna, zato vSak
kvalitni a dlouhodobé¢ stabilni. Proto byva Casto vyuzivano vysoké zainteresovanosti Clent
na vysledcich skupiny. Manazer se o znalosti a podnéty svych podiizenych opira a jejich
navrhy bere v tvahu, avSak sdm si ponechava prostor pro finalni rozhodnuti feseni, nebot’
si je védom své osobni odpovédnosti. V tomto stylu pouziva oteviené otazky typu: ,,Jaky

na to mate nazor?*.

Liberalni styl- jde o nedirektivni, minimalné centralizovany styl fizeni. Vedouci skupiny
pfi liberdlnim fizeni jen zfidka zasahuje do c¢innosti skupiny a jeji ¢lenové jsou na
vedoucim minimalné zavisli. Manazer je zde postaven do role radce a své nazory ¢lenim
sdéluje pouze, je-li o to pfimo pozadan. ManaZer ma tedy za ukol vytvaret vhodné
prostifedi pro napady ostatnich. V téchto skupindch nejsou stanoveny pevné normy ani
pravidla, ale kazdy clen dobfe vi, co ma d¢lat a kde je jeho misto. I pfes svobodu
vyplyvajici ze stylu fizeni, v§ak nebyva ¢leny zneuzivana. Vedouci stanovi cil, kterého je
tiecba dosahnout a cesty k jeho dosazeni ponecha na ¢lenech skupiny. Tento styl je
nejCastéji vyuzivan na vyzkumnych pracovistich nebo tam, kde tvir¢i pracovnici

s vysokoskolskym vzdélanim, jsou vysoce motivovani k préaci.

Autokraticky styl- castéji nazyvan byrokraticky styl. Jedna se o maximalng
centralizovany a direktivni styl fizeni, kdy veskery chod a rozhodnuti vychazeji z jednoho
mista a to od vedouciho pracovnika. Byrokraticky styl nepfipousti zadnou diskuzi naopak
je postaven na piikazech a piimych delegovani ¢innosti. Pfi jakychkoliv pochybéch se
manaZer opira o normy, smérice a od podfizenych si drzi odstup. Clenové skupiny maji
velmi malo svobody na vyjadfovani svych podnétii a nazori, které by mnohdy mohly vést
k zefektivnéni vyroby, ale vedouci skupiny nema pochopeni pro nazory podfizenych a
neptipousti diskuzi. V takto vedenych skupinach ¢asto panuji velmi napjaté a nevyrovnané
vztahy, proto musi byt autorita manazera vynucovana. Vzhledem k malé zainteresovanosti
¢lent skupiny na pridé€lenych tkolech, byva odvedena prace mnohdy nekvalitni. I ptesto je
vSak nutno pfipustit, ze autokraticky vedena skupina dosahuje vysoké vykonnosti.
Efektivnost tohoto stylu fizeni je vysoce zavisla na osobnosti a schopnostech manaZera.
Byrokraticky vedouci vzdy dosdhne cile, ktery si stanovi a vysledky byvaji kvalitni. To

vSak pouze v piipade€, spoji-li se kvalita jeho schopnosti se schopnostmi ¢lenti skupiny.
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Tento styl je typicky pro armadu, kde jsou dané piesné pokyny jak postupovat (Sulef,
2003).

3.14.2 Koucovani

Jinymi slovy koucink Ize také povazovat za styl vedeni lidi. Jedna se o proces, ktery
podporuje hledani individualnich cest, feSeni a dale rozviji ¢lovéka v urcité oblasti. Kou¢
se snazi spolu s klientem najit vhodné feSeni. KouCovani by se dalo definovat tak, ze
»clovek se nejlépe uci praxi a vlastni zkusSenosti“ na coz dale navazuje zpétna vazba od

kouce neboli manazera (Pavlica; JaroSova; Kaiser, 2010).
Koucovani obecné mizeme rozdélit na tii typy:

1. Podle hloubky
- Transformacni, méni ¢lovéka samotného.
- Transak¢ni, které podporuje zménu k néjaké akci.
2. Podle oblasti Zivota
- Osobni koucovani nebo také Zivotni, které se zabyva problémy soukromého
zivota. Napiiklad partnerskych vztahti a Zivotni spokojenosti.
- Profesni kouCovani se tyka oblastni pracovnich zalezitosti.
3. Podle poctu osob
- Individualni,

- Skupinovy.

Manazer v roli kou¢e musi s klientem neboli pracovnikem vytvofit partnersky vztah
zalozeny na tvur¢im procesu, ktery podporuje mysleni a inspiruje k maximalizaci jeho
profesniho potencialu. Proto, aby proces byl isp&$ny je pro manaZera nezbytné fungovat se
zameéstnancem na rovnocenné Urovni a tzv. ,,hrat” podle jeho pravidel, jen tak ho totiz lze
podnitit k maximalni efektivnosti. Dale se zaméstnanci pracuji tak, ze pomoci vhodné
polozenych otazek podnécuji jejich rtizné pohledy na véc, dostavaji se pod povrch
uvédoméni si sebe sama a motivuji pii nachazeni vlastnich zdroji nezbytnych

Kk uskute¢néni dalSich zamért (Parma, 2006).
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3.14.3 Delegovani
Nékdy také nazyvané jako délba kompetenci, znamena pieneseni ukoli nebo
konkrétn¢ stanoveného rozsahu odpovédnosti manazera na nizsi stupen fizeni nebo jinou
osobu. Delegovani vSak nespociva jen v samotném piesmérovani ukoli a odpovédnosti,
ale spociva i v pfenechani pravomoci a zajisténi odpovidajicich podminek a zdroja, které
jsou nezbytné k efektivnimu odvedeni prace. Soucasné ptredpoklada, Ze manaZer do
delegovanych tkolu nijak nezasahuje s vyjimkou, Zze se zaméstnanec nedrzi daného cile

nebo o to sam pozada (Cipro, 2009).

Ve chvili, kdy manaZer neni delegovani schopen a v§echna rozhodnuti provadi sam,
brani svym podiizenym v moznosti piebirat odpoveédnost a iniciativu za spravné odvedené
ukoly. Proto by mél manazer do svych dlouhodobych plant zahrnout i fakt, zapojit
pomoci delegovani do samotného procesu rozhodovani co nejvice lidi. Piitom
jednoduchym kli¢em kontroly k delegovani je stanovit, jak by tikoly mély byt dokoncené a
jak by mél vypadat vysledek. Mezi nejcastéji delegované ¢innosti patii rutinni préace, ukoly
pro jednotlivce, shromazdovdni informaci, zastupovani a neoblibené Ccinnosti.

Nasledujicich pét krokli by mélo manazerovi usnadnit delegovani:

1. Vymezeni delegovanych ukoli - manaZer by si mél stanovit, ¢im piimo
prispiva k fungovani organizace a v ¢em naopak nevynika nebo je to natolik
jednoduché, Ze by to zvladl i n€kdo jiny. Déle by si mé¢l napsat seznam ¢innosti,
které déla denné, tydné, mési€né a vymezit to podstatné co nelze prenést na
podiizené.

2. Vytvoreni planu delegovani - je potieba si stanovit co je tfeba splnit a jak by
mél finalni ukol vypadat. Aby delegovani bylo co nejefektivnéjsi, musi manazer
umét piesné fici, co po zaméstnanci chce, tedy popsat jednotlivé kroky a
specifika nezbytna pro uspé$né zvladnuti. Je tieba si vymezit povinnosti, i to
jakym zplisobem maji byt splnény.

3. Vybrat spravnou osobu - zakladem vybéru vhodného c¢lovéka je urceni
dovednosti, kter¢ jsou pro zvladnuti nezbytné. Manazer dle seznamu
delegovanych ukola urci, které schopnosti a védomosti jsou pro jejich zvladnuti
nezbytné. Na zavér pii pohovoru s moznymi kandidaty, poklada oteviené

otazky, aby se ujistil, ze ho jsou schopni splnit.
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4. Urceni vysledkii a odpovédnosti - klicem k uspé$né delegaci je planovani,
proto si manazer musi pfedem stanovit jak ma kone¢ny vysledek vypadat a sva
o¢ekavani sdélit zaméstnanci. Konkrétné se jedna o kvoty, postupy, specifické
cile a vysledky, které musi byt splnény a jsou méfitelné.

5. Pravidelna kontrola a podpora — manazer si naptiklad stanovi kazdou stfedu
od 13 hodin na 15 minut Cas schiizky. Tyto kontrolni schiizky zabezpeci, ze
pokud se béhem plnéni vyskytne problém lze ho bezprostfedné odstranit.
Kontrola by méla spiSe spocivat v konzultaci se zaméstnancem a kladeni
otazek. Méla by byt oboustranné¢ piinosna a rozvijet spolupraci mezi

manazerem a zaméstnanci (Cipro, 2009).

Zésadou procesu delegovani je:

e nevméSovani se do problematiky,
e nezasahovani do svéfeného ukolu,
e delegovat efektivné,

e mit znalosti procesu delegovani.

Mezi hlavni cile delegovani patfi:

e konkurenceschopnost,

e stabilita,

e rist organizace,

o zisk,

o rust efektivnosti prace manaZera i zaméstnancd,

e trvale udrzitelny rozvoj organizace.
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Mezi dil¢i cile delegovani lze zatadit:

e time management (efektivni ¢as manaZzera),
e vytvofeni podminek pro vlastni rozvoj,

e optimalni vyuziti dostupnych zdrojt,

e stimulovani zaméstnancii,

e zvySovani urovné kompetenci podfizenych,
e tvorba pozitivniho klima,

e objektivnéjsi kontrolovani a hodnocent,

e vytvafeni diveéry mezi manazerem a zaméstnancem.

Ptinosy pro manazera:

e zabranéni stagnace,
e nové napady, naméty a inspirace,
e jiny pohled na hodnoceni pracovniki,

e vice Casu na prioritni ukoly,

rozvoj kompetenci podfizenych.

Piinosy pro zaméstnance:

1. dobry pocit,

2. chut pracovat,
3. seberealizace,
4

profesionalni ptistup (Cipro, 2009).
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4. Prakticka ¢ast

Tato ¢ast diplomové prace je zaméfena na charakteristiku zkoumané spolecnosti,
jeji historii a nabizené sluzby. Mimo to jsou zde uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni a
zodpovézeny dil¢i vyzkumné otazky. V zavéru praktické Casti je zhodnocen stav
soucasnych a budoucich manazerskych dovednosti a na zaklad¢ zjisténych vysledki

navrzena doporuceni jak odstranénit nedostatky a trvale rozvijet manazerské dovednosti.

4.1 Predstaveni spolecnosti Auto Kelly
Spolecnost Auto Kelly, a.s. je nejvétsim tuzemskym dodavatelem nahradnich dilt a
ptisluSenstvi pro automobily a motocykly. Jedna se o obchodné logistickou firmu, kterd na
eském trhu s autodily piisobi od roku 1994. Kromé Ceské republiky spoleénost piisobi i
na Slovensku (od roku 1997) a v Bulharsku (od roku 2013). Od Ledna 2016 je ¢lenem
LKQ Corporation coz je nejveétsi Americka spolecnost sdruzujici spolecnosti prodéavajici

nahradni dily nejen v Americe ale i v Evropé a na Tchaj-wanu.

Srdcem Auto Kelly je tzv. centrala. Pracuje zde vice nez 200 zaméstnancii, ktefi
zajistuji nejen ndkup zboZzi od tuzemskych a zahrani¢nich dodavateld, ale 1 vyvoz zboZi do
zahrani¢i. Nechybi zde ani oddéleni jako personélni, marketingové a zakaznické podpory.

Sidli zde vedeni spole¢nosti nebo napiiklad tym fleet starajici se o flotilni vozy.

Soucasti centraly je také nové, SpiCkoveé vybavené Skolici a tréninkové centrum
S prezentaci garaZového vybaveni. Zde probihaji Skoleni a nasledny trénink servisnich

profesionalt. Ti se potom staraji o zaskoleni zakaznikti a servisi, ktefi si vybaveni koupi.

Jak jiz bylo zminéno vyse, jedna se o nejvétsiho prodejce néhradnich dili v Ceské
republice, svou konkurenéni vyhodu spolecnost vidi v jejim zaméfeni jak na
velkoobchodni tak 1 maloobchodni prodej. Spole¢nost ma celkem 80 pobocek, které krome
klasického maloobchodniho prodeje, nabizi i rozvoz jednotlivym autoservisim i Sestkrat

denné.
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Spole¢nost zaméstnava 1065 zaméstnancti a 7 ¢lend vedeni spoleénosti. V ramci
zkoumaného Usteckého kraje se jedna o 8 pobocek, kazda pobotka ma 12 zaméstnancil.
Konkrétni pracovni pozice jsou fidici, prodavaci, skladnici, obchodni zastupci a manazer

pobocky.
Sluzby pro servisy

Zakladni sluzbou pro servisy je moderni e-shop, ze kterého mohou pohodiné
nakupovat maloobchodni 1 velkoobchodni zékaznici. Nabizi vytvofeni firemniho Uc¢tu, na
ktery muze zéakaznik objedndvat potfebné zbozi, které mu fidi¢ v den objednéani a
V pozadovany Cas pfiveze. Na e-shopu kromé kompletniho sortimentu néhradnich dili a

ptisluSenstvi, 1ze koupit 1 garaZové vybaventi, dilenské nafadi ¢i sezonni zboZi.

Soucasti e-shopu je i unikatni sluzba ,,Profi Garaz“. Diky této funkci, si mohou
servisy do systému vlozit sva auta a program poté za né¢ hlidd vSechny diilezité terminy
souvisejici s provozem vozidla a soucasné vede i elektronickou servisni knizku. Tato
funkce je dostupna i béZnym motoristim, jeji nazev je ,,Moje Garaz“. Dostupna je nyni i

aplikace pro mobilni telefony.

Nejvyznamnéjsi sluzbou, kterou servisim Auto Kelly nabizi, je tzv. AKAS (Auto
Kelly Auto Servis). Tato sluzba umoziiuje smluvnim servisim z kazdého nékupu, dle jeho
hodnoty, cCerpat body, které¢ kazdy rok mohou promeénit za obleceni ¢i nafadi pro
zameéstnance. Soucasné si servisy mohou vybrat i nejriznéj$i garaZzovou techniku s tim, ze

poté se jeji hodnota odecitd z utrzenych bodii a tim se splaci.
Sluzby verejnosti

Mimo sortimentu pro auta nyni Auto Kelly nabizi i motocykly a ptisluSenstvi pro
n¢, elektrokola, potieby pro hobby a volny c¢as, hotova jidla, obleCeni, kancelarské

vybaveni a dalsi.
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4.2 Vyhodnoceni dotazniki
Jednd se o dotaznik urCeny manazerim spolec¢nosti Auto Kelly. Dotaznik
vypliiovali manazefi poboéek v Usteckém kraji. Dotazniky byly mezi manaZery rozeslany
prostiednictvim emailové komunikace zprostfedkované krajskym manaZerem. Konkrétné
byli osloveni manazeti pobo¢ek Podbotfany, Chomutov, Louny, Most, Litométice, Teplice,

Usti nad Labem a Dé&gin.

Dotaznikové Setfeni obsahovalo 25 zaskrtavacich otazek, vSechny otazky byly
uzaviené, u celkem 7 otazek lze zvolit vice nez jednu variantu. Prizkumu se zUcastnilo 8
0sob, z ¢ehoz jeden dotaznik nebyl vyplnén, a proto nebyl do prizkumu zatazen. Hodnoty
uvedené v tabulkach piedstavuji procentualni cetnost odpovédi na jednotlivé otazky.

Dotaznik je rozdélen na Sest ¢asti:
¢ Identifika¢ni otiazky

Otazka ¢. 1 — 7 v dotazniku. Otazky se tykaji pohlavi, v€ku manazert, dosazeného
vzdélani, délky pracovniho poméru, po¢tu svéfenych podiizenych a spokojenost se vztahy

na pracovisti.
e Struktura osobnosti manazera

Otazka ¢. 8 — 13 v dotazniku. Zde manazeti hodnotili komunikaci s podfizenymi,
jaky preferuji styl vedeni, delegované Cinnosti, motivace podiizenych nebo dlleZitost

osobnich vlastnosti.

e Manazerské dovednosti

Otazka ¢. 14 — 20 v dotazniku. Hodnotila se vyznamnost tvrdych a meékkych
dovednosti, vzdélavani manazert, piinos porad a dovednosti vyuzitelné na piislusné

pozici.
e Manazerské funkce

Otazka ¢. 21 — 23 v dotazniku. ManaZzefi hodnotili vyznamnost manaZerskych
funkci, definovali, kolik ¢asu vénuji manazerskym funkcim a uvedli, které funkce

nejcastéji deleguyi.
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e Sumarizace sou¢asnych manazerskych dovednosti

Otazka €. 24 v dotazniku. Tato otdzka hodnoti manaZerské dovednosti, kterymi

V soucasné dob¢ manazefti disponuji.
e Sumarizace budoucich manaZerskych dovednosti

Otazka ¢. 25 v dotazniku. Posledni otazka hodnoti manazerské dovednosti, které se

manazeti domnivaji, Ze budou v rozmezi 1 — 3 let potiebovat posilit.

4.2.1 Identifika¢ni otazky
Prvni cast dotazniku obsahuje identifikacni otazky, které zjistuji zékladni
informace o respondentech. Tedy jejich pohlavi, v€k, dosazené vzdélani, délce pisobeni ve

vedouci pozici, pocet svéfenych pracovnikli a podobné.

Otazka ¢. 1- Uved’te VaSe pohlavi.

Tato otazka méla za ukol zjistit, v jakém poméru jsou mezi manaZery zastoupena
jednotliva pohlavi. Jak z grafu ¢. 1 vyplyva, na manaZerské pozici pracuji pouze muzi
(100 %). Je znamo, ze muzi maji lep§i schopnost vést, nezodpovézeno otazkou vSak
zustava, zda je tomu opravdu tak nebo jen Zeny nejsou ve spolecnosti Auto Kelly

zastoupeny z davodu pfredmétu podnikani.
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Graf 1: Pohlavi manazeru

M Zena (0) ®mmuzZ(7)

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 2- Uved’te Vas vék.

Tato otazka byla zamé&fena na vékové zastoupeni manazeru v jednotlivych krajich.
Bylo zjisténo, Zze ve véku 30 — 39 let je 43 % manaZerti a 40 — 49 let témét 57 %. Zadny

z respondentti neni v rozmezi do 19 — 29 let a 50 a vice let.

Graf 2: V&k manazeru

= do 19 (0) m 20 - 29 (0) = 30 - 39 (3) ™ 40 - 49 (4) = 50 a vice (0)

0%_ 9% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 3- Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Na zaklad¢ tdaju z grafu €. 3 je patrné, Ze pievazna vétSina manazert 71 % ma
sttedoskolské vzdélani zakoncené maturitou. Pouze 29 % ma vyssi odborné vzdélani. Coz
vyplyva z podstaty pracovni pozice, pro kterou neni podstatou dosazeny titul, ale odborné

znalosti z praxe.

Graf 3: Vzdé&lani

m SS s maturitou (5) ®WVOS$(2) mVS(0) mjiné (0)

0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 4- Jak dlouho pracujete v Auto Kelly na vedouci pozici?

Tato otazka zkouma délku praxe na vedouci pozici. Zadny z vedoucich pracovniki,
neni v manazerské funkci krat$i dobu nez jeden rok. 43 % pracovniki je na Fidici pozici
zaméstnano 2 — 4 roky, 14 % je zaméstnano 5 — 10 let a vice nez 10 let je zde zaméstnano
43 % manaZzert. VSichni manazeti tedy dobte znaji vnitropodnikovou situaci a fluktuace je

zde minimalni.
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Graf 4: Pocet let na vedouci pozici

mO0-1rok(0) ®m2-4roky(3) m5-10let(1) mvice(3)

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 5- Jakou manazZerskou pozici v Auto Kelly vykonavéate?

Pozici liniového manazera vykonava 57 % a pozici stfedniho manazera 43 %
dotazovanych. I pfesto, Ze vSichni osloveni manazefi zastavaji misto okresniho manazera,

jejich zafazeni se muze lisit v zavislosti na velikosti ¢i charakteru pobocky

Graf 5: Manazerska pozice

H liniovy (4) mstfedni(3) ™ vrcholovy (0)

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 6- Kolik ridite zaméstnancua?

Vétsina manazerl (71 %) mé svéteno 6 — 10 podiizenych pracovniki, pouze 29 %
manazeri ma 11 — 15 zaméstnancii. Jak je jiz zminéno vyse, pocCet pracovnikll je odvozen

od velikosti pobocky a mnozstvi poskytovanych sluzeb.

Graf 6: Pocet podtizenych pracovnikl

m1-5(0) m6-10(5) m11-15(2) m16-20(0) m 20 a vice (0)

0%_ 2% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 7- Jste spokojen se vztahy na pracovisti?

Se vztahy na pracovisti jsou spiSe spokojeni témét vSichni manazefi (100 %).
Nikdo neoznacil moznost nespokojenosti se vztahy.
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Graf 7: Spokojenost se vztahy na pracovisti

H rozhodné ano (0) m spiSe ano (7) = spiSe ne (0) ® rozhodné ne (0)

0%__0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

4.2.2 Struktura osobnosti manaZera
Druha ¢ast dotazniku se snazi nahlédnout do osobnosti manazera. Jestli preferuje
osobni komunikaci s podiizenymi, jaky styl vedeni uplatiiuje, charakterové vlastnosti,
které by mél mit spravny manaZer nebo napiiklad na ¢em se dle jejich nazoru zaklada
usp&$né fizeni. V této Casti je u viceurovilovych odpovédi zvolend prezentace vysledkl

v tabulce.

Otazka €. 8- Jakou komunikaci pFi praci s podrizenymi preferujete?

Tato otdzka zjiSt'uje, jakou formu komunikace manazefi k podiizenym pouZivaji a
zda se tim nevyhybaji osobnimu kontaktu. Vsichni vedouci pracovnici (100 %) preferuji

osobni setkani, pfed telefonickou nebo elektronickou formou.
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Graf 8: Komunikace s podtizenymi

M osobni setkani (7)  mtelefonicky (0) = elektronicky (0)

0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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manazerskou vlastnost je povazovana duslednost (32 %), tedy schopnost pevné si stanovit
pravidla a téch se drzet. Dale pak se shodnym poctem odpovédi pracovitost (29 %) a
tymova prace (29 %). Nejmensi Cetnost odpoveédi ma piizptisobeni a empatie (10 %).
Zadny zrespondenti neoznalil odpovéd’ tvofivost, cilevédomost, charisma nebo

sebeduvéra.

vvvvvv

Moznost odpovédi Pocet . Podil %
odpovédi
Pracovitost 6 29
Dislednost 7 32
Tvotivost X X
Cilevédomost X X
Ptizplisobeni a empatie 2 10
Tymova préace 6 29
Charisma X X
Sebeduivéra X X

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 10- Na ¢em je podle Vas postaveno uspésné Fizeni? (vyberte 2)

Zde byla moznost zvolit dvé odpovédi. Z tabulky ¢. 2 je patrné, ze dle ndzoru
dotdzanych je uspéch fizeni postaven na uméni komunikovat (43 %), na silu pfirozené
autority se spoléhd 36 % manazer. Nejmensi ¢etnost odpovédi byla zaznamendna u otdzek
schopnost spravné se rozhodnout (7 %), nést odpovédnost a piijimat riziko (7 %) a
motivovat zaméstnance (7 %). Zadny z manaZeri neoznalil odpovéd nést riziko za

podtizené ¢i vyhledavani novych pfilezitosti.

Tabulka 2: Z&klad uspéchu fizeni

Moznost odpovédi Pocet .., | Podil %
odpovédi

Pfirozena autorita 5 36
Schopnost spravné se rozhodnout 1 7
Schopnost nést odpovédnost a 1 7
pfijimat riziko

Nést riziko za podiizené 0 0
Uméni komunikovat 6 43
Motivovat zaméstnance 1 7
Vyhledéavat nové ptilezitosti 0 0
Jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 11- Jaky styl vedeni podiizenych preferujete?

Tato otazka méla za cil zjistit styl vedeni podiizenych. Pouze 14 % manazert
zastava liberdlni styl vedeni, ktery je zaloZeny na volnosti zaméstnanct. 57 % manaZert
uplatnuje demokraticky styl, ktery spo¢iva ve vzdjemné komunikaci. Autokraticky styl

pouziva 29 % dotazanych.
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Graf 9: Styl vedeni

M liberarni (1) ® demokraticky (4) = autokraticky (2)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 12- Jakym zpiisobem delegujete ¢innosti na své podiizené?

Delegovani Ize povazovat ze zplsob vedeni, kazdy vedouci pracovnik by mél umét
delegovat méné diileZité ¢i rutinni ¢innosti na své podiizené. Z dotazovanych manaZert

predava informace osobné 71 % a elektronicky 29 %. Moznost telefonicky neoznacil
nikdo.

Graf 10: Zpusob delegovani

Hosobné (5) m telefonicky (0) = elektronicky (2)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 13- Jak motivujete své podiizené? (vyberte 2)

U této otazky byla moznost zvolit dv€ varianty. Motivaci slovni pochvalou pouziva
polovina (50 %) manazert, finan¢ni bonus uplatiiuje 36 % dotazanych. Prekvapivé 14 %

manazeru uvedla, ze motivovat nemusi.

Graf 11: Zpuisob motivace

Hslovné (7) mfinancné (5) ™ nemotivuji (2) M jiné (0)

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

4.2.3 Manazerské dovednosti
Tieti ¢ast dotazniku hodnoti manazerské dovednosti podle jejich vyznamnosti,
vzhledem Kk tomu jak Casto je manazefi pouzivaji pti kazdodennich ¢innostech. Jedna se o

tvrzeni tykajici se tvrdych a mékkych dovednosti, spojenych s pozici pracovnika.

Otazka ¢. 14- Vyznamnost tvrdych dovednosti na Vasi pozici.

V tabulce €. 3 jsou uvedeny vybrané tvrdé dovednosti, které na své pozici manazeti
pouzivaji a dle svého usudku jim méli ptifadit pozadovanou vyznamnost. Kazdému tvrzeni
byla pfifazena vdha a na zdklad¢ vazeného souctu jednotlivych vah mlizeme urcit poradi

dulezitosti.
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vvvvvv

schopnosti povazuje témeét 45 % respondentl za velmi vyznamné az vyznamné.

Nasledujici dulezitou dovednosti jsou pravni znalosti. Tuto schopnost povazuje
témef 30 % dotazanych za velmi vyznamné az malo vyznamné.

Tabulka 3: Vyznam tvrdych dovednosti

Charakteristika V,e Imi . Vyznamné Malo .| Nevyznamné | ViZeny soudet
vyznamne vyznamne

Vaha 4 3 2 1 X

Jazykové X 1 3 3 13

Pravni 2 2 2 1 19

Nové technologie 3 2 1 1 21

Ucetni 2 3 2 X 21

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 15- Jakym prostfednictvim, by se podle Vis méli manaZeri vzdélavat?
(vyberte 2)

Z grafu €. 12 vyplyva, Ze polovina manazert (50 %) se domniva, ze nejlepsi je
vzdélavani pomoci vzdélavacich kurzi. 36 % dotazanych oznacilo odpovéd’ u¢enim se od
ostatnich, pomoci literatury 7 % a outdorové aktivity také 7 % respondenti. Odpovéd

assessment centre neoznacil nikdo.

Graf 12: Vzdélavani manaZerd

B ucenim od ostatnich (5)
B pomoci literatury (1)

m vzdélavaci kurzy (7)

B assessment centre (0)

M outdorové aktivity (1)

¥ neni potieba (0)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 16- Vyznamnost mékkych dovednosti na vasi pozici

V tabulce ¢. 4 jsou uvedeny vybrané mékké dovednosti, které na své pozici
manazeii pouzivaji a dle svého usudku jim méli pfifadit pozadovanou vyznamnost.
Kazdému tvrzeni byla pfifazena véha a na zdkladé vazeného souctu jednotlivych vah

muzeme urcit potadi dilezitosti.

Jednozna¢né nejvyznamnéjsi mékka dovednost je vedeni lidi, tedy schopnost
ucelné vést své podiizené pozadovanym smérem. Tuto schopnost povazuje 100 %
dotdzanych za velmi vyznamnou, protoze s jejim vyuzitim se setkava prakticky denné.
Dalsimi dalezitymi dovednostmi jsou hodnoceni- objektivni zhodnoceni vysledku i
organizovani- systematizace své prace, kdy je 71 % manazeri oznacilo za velmi vyznamné

ve vztahu ke kazdodenni ¢innosti.

Naopak za nejméné dulezité jsou povazovany kreativita- schopnost nalézat nova
inovativni feSeni a motivace- podnécovani podiizenych k zddoucimu uc€inku, ty byly

ohodnoceny jako velmi vyznamné pouze 14,5 % dotazanych.

Tabulka 4: VVzdélavani manazeru

Charakteristika \\//;zlnma:mné Vyznamné \'x!/jramné Nevyznamné :iii;:;y
Vaha 4 3 2 1 X
Adaptabilita 5 1 X 1 24
Delegovani 4 3 X X 25
Hodnoceni 6 1 X X 27
Kognitivni dovednosti 4 3 X X 25
Komunikace 5 2 X X 26
Kontrola 5 2 X X 26
Kreativita 1 5 1 X 21
Motivace 1 5 1 X 21
Organizace 6 1 X X 27
Planovani 3 3 1 X 23
Rozhodovani 5 2 X X 26
Tymova spoluprace 4 3 X X 25
Vedeni lidi 7 X X X 28

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

58




Otazka €. 17- Jak ¢asto se na VaSem pracovisti konaji porady?

Tato otazka zkoumé Getnost porad na pracoviiti. Zadny z dotazanych neoznadil
odpovéd’ denné¢, tydné se konaji porady na 43 % pracovist’, jednou za ¢trnact dni na 14 %,

mesic¢n¢ potfada porady 29 % manazeri a 14 % respondenti odpovédelo jinak.

Graf 13: Cetnost porad

mdenné (0) mtydné (3) m1xzal4dni(l) m mésicné (2) mjinak (1)

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 18- Jaky podle Vs maji porady p¥inos? (vyberte 3)

Kazda porada by méla mit jak pro manaZery, tak i zaméstnance néjaky ptinos. To
jaky to je nam zodpovi nédsledujici otazka. Nejcastéjsi odpovéd byla informovanost
(29 %), dale se shodnym poctem oznaceni (19 %) to jsou lep$i vztahy a aktivnéjsi pristup
zaméstnancl. Dle 14 % dotdzanych porady zlepSuji komunikaci a 10 % manaZerti pomoci
nich kolektivné tes$i problémy. Pouze 4,5 % oznalilo odpovéd moZnost delegovani i

kontrola prace. Nikdo neoznacil odpovéd’ motivace podiizenych.

Tabulka 5: Ptinos porad

Moznost odpovédi Pocet odpovédi | Podil %
Lepsi komunikace 3 14
Motivace podfizenych 0 0
Lepsi pracovni vztahy 4 19
Aktivngj$i pristup zaméstnanc 4 19
Kolektivni feseni problému 2 10
Informovanost 6 29
MozZnost delegovani 1 45
Kontrola prace 1 4,5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka €. 19- Vyberte 5 dovednosti, které pri své praci nejvice vyuZivate.

Tabulka ¢. 6 nam ukazuje dovednosti, které manazefi na dané pozici nejCastéji
pouzivaji. Na prvnim mist€¢ je jedna z manazerskych funkci, kontrola (20 %), dalsi
nejpouzivanéj$i jsou organizacni dovednosti (17 %). Treti nejcastéjSi dovednosti je
delegovani (14 %), shodny pocet odpovédi (11 %) maji pocitacové a komunikaéni
dovednosti. Mezi nejméné Casté odpovédi (3 %) patii schopnost fidit, feSeni konfliktd,
empatie a schopnost sebefizeni. Nikdo neoznacil odpovédi jazykové a motivacni

dovednosti.

Tabulka 6: NejvyuZzivanéjs$i dovednosti

MozZnost odpovédi Pocet odpovédi Podil %

Jazykové dovednosti 0 0
Schopnost sebetizeni 1 3
Planovani 3 9
Empatie 1 3
Kontrola 7 20
Motivacni dovednosti 0 0
Organizacni dovednosti 6 17
Reseni konflikti 1 3
Pocitacové dovednosti 4 11
Komunika¢ni dovednosti 4 11
Tymova spoluprace 2 6
Schopnost tidit 1 3
Delegovani 5 14

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 20- Které dovednosti se domnivate, Ze lze rozvijet az v praxi? (vyberte 2)

Nejcastéjsi odpoveédi na otazku, které dovednosti lze rozvijet, az v praxi byla
s 36 % komunikace se zaméstnanci a klienty, druhd nejcastéjsi s 29 % je motivace
podiizenych. Reseni konfliktd oznacilo 14 % dotazanych. Nejméné Eastymi odpovédmi

(7 %) byly tymova prace, schopnost samostatné prace i feSeni konflikta.

Graf 14: Dovednosti rozvijené v praxi

H komunikace se
zaméstnanci a klienty (5)

B tymova prace (1)

H schopnost samostatné
prace (1)

H motivovani podfizenych
(4)
M pfijimani kritiky (1)

H fesSeni konflikta (2)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

4.2.4 Manazerské funkce
Ctvrta &ast dotazniku hodnoti manazerské funkce nejen podle vyznamnosti, ale i
toho kolik procent denni cCinnosti tvofi. Posledni otazka je zamétfena na to, které

z manazerskych funkci jsou manazeti ochotni delegovat.

Otazka €. 21- Vyznamnost manazerskych funkci.

Z4dny z dotazovanych nezafadil jakoukoli z manaZerskych funkci do kategorie
nedilezité nebo spiSe nedilezité. Do kategorie dulezité zafadilo planovani 57 %
respondentli, organizovani 71 %, vybér a rozmistovani zaméstnanci 71 %, vedeni lidi

100 % a kontrola 86 %.
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Tabulka 7: Vyznamnost manazerskych funkci

Manazerské funkce | Nedulezité | SpiSe nedulezité | SpiSe dulezité | Dilezité

Planovani X X 43 % 57 %
Organizovani X X 29 % 71%
Vybér a rozmistovani

X X 29 % 71 %
zameéstnancu
Vedeni lidi X X X 100 %
Kontrola X X 14 % 86 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka ¢. 22- Kolik procent ¢asu vénujete manaZerskym funkcim?

Tato otazka méla za ukol zodpovédét, jakou ¢ast dne manazeti vénuji jednotlivym

funkcim.

Planovani vénuje ¢tvrtinu dne 57 % manazeru, téi ¢tvrtiny dne mu vénuje 29 %,

zbylych 14 % mu vénuje skoro cely den.

Organizovani vénuje 57 % dotdzanych polovinu dne, 29 % mu vénuje ¢tvrtinu dne

a 14 % skoro cely den.

Vybéru a rozmist'ovani zaméstnanci vénuje 72 % dotazanych ¢tvrtinu dne, ostatni

manazefi mu vénuji v rozmezi ti ¢tvrté az cely den.

Vedeni lidi 43 % dotdzanych vénuje polovinu dne, 29 % ctvrtinu dne a zbyli

manazefi mu vénuji v rozmezi od tii ¢tvrté do celého dne.

Kontrole vénuje 57 % respondentd tii ¢tvrtiny dne, polovinu dne mu vénuje 29 % a

zbylych 14 % mu vénuje skoro cely den.
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Tabulka 8: Kolik ¢asu je vénovano manazerskym funkcim

Manazerské funkce 1-25% 26 -50 % 51-75% 76 — 100 %
Planovani 57 % X 29 % 14 %
Organizovani 29 % 57 % X 14 %
Vybér a rozmist’ovani

72 % X 14 % 14 %
zameéstnancu
Vedeni lidi 29 % 43 % 14 % 14 %
Kontrola X 29 % 57 % 14 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Otazka €. 23- Kterou z manaZerskych funkci (v omezeném rozsahu) nejcastéji

delegujete?

Nejcastéji delegovanou funkci je kontrola, kterou na své podifizené pienasi 43 %

v

manazerl, dal$i nejCast&jsi je vedeni lidi 29 %. Se shodnym poctem 14 % bylo oznaceno

organizovani i vybér a rozmist'ovani zaméstnanct. Nikdo z dotdzanych neoznacil odpoveéd’

planovani.

Graf 15: Nejcastéji delegované manazerské funkce

0%

M planovani (0)

M organizovani (1)

1 vybér a rozmistovani
zaméstnanct (1)

H veden lidi (2)

m kontrola (3)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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4.2.5 Sumarizace soucasnych manazZerskych dovednosti
Pata c¢ast dotazniku hodnoti schopnosti a dovednosti, se kterymi manaZzeti
v soucasné dob¢é disponuji nebo naopak nedisponuji. Je zde 7 oblasti, z nichz kazda
obsahuje 4 tvrzeni, kterd manazefi hodnotili dle $kaly, zcela ovladam, spise ovladam, spise
neovladam, zcela neovladam. Kazdé tvrzeni ma pfifazenou uritou vahu a na zékladé

vazeného souctu, lze urcit potadi vyznamnosti jednotlivych oblasti i tvrzeni.

Otazka ¢. 24- Ohodnot’te manaZerské dovednosti, s kterymi v souc¢asné dobé

disponujete.

Tabulka ¢. 9 vyhodnocuje soucasny stav manazerskych dovednosti. Kazdému
tvrzeni byla pfifazena vaha, pot¢é na zékladé¢ souctu vah urCime potadi dulezitosti

jednotlivych tvrzeni a sou¢asné po souctu vah v oblasti i pofadi jednotlivych oblasti.

Mezi nejvyznamnéjsi oblast soucasnych manazerskych dovednosti jednoznacné
patii delegovani, s kterym se respondenti setkavaji denn¢. DalSimi dilezitymi oblastmi
jsou organizovani a komunikace. VSechny tyto tii stézejni oblasti manazerskych
dovednosti jsou navzajem provazané a velmi Uzce spolu souvisi. Kompletni tabulka

s vysledky je soucasti piilohy ¢. 2 vyhodnoceni sou¢asného stavu dovednosti

NejvyznamnéjSich tvrzeni, kterd manazefi ovladaji je hned né&kolik, napii¢

jednotlivymi oblastmi:

e Organizovani- schopnost koordinovat ¢innosti.
o Kontrola a hodnoceni- schopnost spravedlivé ohodnotit a ocenit podiizené.
¢ Rozhodovani- schopnost navrhnout feseni ur¢itého problému.

e Delegovani- schopnost delegovat praci dle zkusenosti podiizenych.

Nejmén¢ dulezitych tvrzeni, kterd v soucasné dobé manazeti spiSe neovladaji je

také nékolik, napfi¢ jednotlivymi oblastmi:

e Planovani- schopnost dodrzet délku zadaného tkolu.
e Organizovani- schopnost organizovat svou préaci.

e Motivace- podporovat podiizené k inovacim a lep$im vykontim.

65



Tabulka 9: Soudasné manazerské dovednosti

Zcela Spise Spise Zcela Vazeny
Dovednost

ovladam ovladam neovladam neovladam | soudet
Véha 4 3 2 1 X
Planovani 44 48 2 X 94
Organizovani 56 39 2 X 97
Kontrola a

. 36 36 X X 72

hodnoceni
Rozhodovani 60 30 6 X 96
Delegovani 64 30 4 X 98
Komunikace 56 39 2 X 97
Motivace 36 45 8 X 89

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

4.2.6 Sumarizace budoucich manazerskych dovednosti
Sesta ¢ast dotazniku hodnoti dovednosti a schopnosti, které manazefi maji, ale o
kterych se domnivaji, Ze je budou v rozmezi 1-3 let potiebovat posilit. Je zde 7 oblasti,
z nichz kazda obsahuje 4 tvrzeni, ktera respondenti ohodnotili dle skaly vyznamné posilit,
sttedné¢ posilit, mirn¢ posilit a neni potieba posilovat. Kazdé tvrzeni mé pftifazenou
odpovidajici vahu a na zéklad¢ vaZzeného souctu, 1ze urcit pofadi vyznamnosti jednotlivych

oblasti i tvrzeni.

Otazka €. 25- Ohodnot’te manazerské dovednosti, které se domnivate, Zze v rozmezi

1 — 3 let poti‘ebujete posilit.

Tabulka ¢. 10 vyhodnocuje budouci stav manazerskych dovednosti. Kazdému
tvrzeni byla pfitazena odpovidajici vaha, poté na zakladé souctu jednotlivych vah ziskame
potadi jednotlivych tvrzeni. A soucasné souctem vah jednotlivych oblasti i ur¢ime potadi
oblasti. Kompletni tabulka s vysledky je souéasti ptilohy ¢. 3 vyhodnoceni budouciho

stavu dovednosti

Nejvyznamnéjsi oblast manaZerskych dovednosti, kterou neni potieba posilit je

organizovani spolu s delegovanim.
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Mezi nejvyznamnéjsi tvrzeni, o kterém se manazeti domnivaji, Ze neni potieba dale

posilovat, patii dvé schopnosti z jednotlivych oblasti:

e Organizovani- schopnost koordinovat ¢innosti.

e Delegovani- schopnost nést odpovédnost za delegované tkoly.

Naopak dovednosti, které potiebuji vyznamné posilit a prochézeji napiic

jednotlivymi oblastmi je hned nékolik:

e Planovani- schopnost dodrzet délku zadaného tikolu.

e Organizovani- schopnost organizovat svou préci.

e Rozhodovéani- umét rozhodnout i s nedplnymi informacemi.

e Motivace- podporovat podiizené k inovacim a lep$im vykontim.
- motivovani pracovnikti formu pochvaly.

- schopnost realné odménit dokoncené ukoly.

Tabulka 10: Budouci manaZerské dovednosti

Neni
Vyznamné | Stiedné Mirné Vazeny
Dovednost . . . potieba
posilit posilit posilit ) soucet
posilovat
Vaha 1 2 3 4 X
Planovani X 2 57 32 91
Organizovani X 4 42 48 94
Kontrola a
] X X 39 32 71
hodnoceni
Rozhodovani X 6 48 36 90
Delegovani 1 4 36 52 93
Komunikace X 6 45 40 91
Motivace 1 10 45 28 83

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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5 Zhodnoceni vysledkii

Na zakladé zpracovani dotaznikového Setieni, bylo zjisténo, jaké dovednosti
vedouci pracovnici spolecnosti Auto Kelly ovladaji a v jakych zaostavaji. Pro navrzeni
vhodnych doporuceni byla vytvofena syntéza vysledkl véetné vysledkli na predem

stanovené dil¢éi cile.
Identifika¢ni otazky

Vsichni dotazovani pracovnici jsou muzi, ve véku 30 — 49 let. Z celkového poctu
nejvyssiho dosazeného vzdélani prevysuje stiedosSkolské s maturitou nad vys§im odbornym
vzdélanim, s tim souvisi skutecnost, ze na danou pozici neni tfeba, aby manazeti méli
vysokoskolské vzdélani. Naopak vétSina manazert vzesla z fad pracovnikd. Na vedouci
pozici neni nikdo krat§i dobu nez 1 rok. Z celkového poctu dotazovanych se prevazné
jedna o liniové manazery, kteti fidi 6-10 pracovniki. Dale z vysledkd vyplyva, Ze se

vztahy na pracovisti jsou spiSe spokojeni vSichni manazefi.
Struktura osobnosti manazera

Z celkového poctu dotdzanych, vSichni manazefi oznadili, Ze nejvice pii
komunikaci s podtizenymi preferuji osobni setkani. Na otazku, ktera vlastnost, je dle
prace. Uspésné Fizeni je dle dotazanych ze 43 % postaveno na uméni komunikovat a 36 %
na pfirozené autorité. Demokraticky styl vedeni uplatiiuje 57 % a autokraticky 29 %
respondentli. Témét 71 % manazerd deleguje ukoly na své podfizené osobné, zbytek 29 %
elektronicky. Celkem 50 % manazeri motivuje podtizené slovni pochvalou a 14 % uvadi,

7e motivovat nemusi.
Manazerské dovednosti

Manazetfi hodnotili vyznam tvrdych dovednosti na jejich pozici s tim, Zze 43 %
oznacilo znalost novych technologii za velmi vyznamné a 43 % ucCetni znalosti za
vyznamne. Naopak jazykové znalosti povazuje 43 % za nevyznamné. Na otazku jakym
prostiednictvim by se méli manazeti vzdélavat, odpoveédélo 50 % vzd€lavacimi kurzy a
36 % ucenim se od ostatnich manazerd. Pfi hodnoceni mékkych dovednosti oznacilo

100 % respondenti vedeni lidi za velmi vyznamné. Hodnoceni vysledki a organizace
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préace je velmi vyznamné pro 85,5 %. Celkem na 43 % pracovist’ se porady konaji 1x za
tyden. Dle 29 % z nich je jejich hlavnim piinosem informovanost, 19 % lepsi pracovni
vztahy a aktivnéjsi pfistup zaméstnancli. Manazeti vybirali ze seznamu tvrdych a mekkych
dovednosti ty, které nejvice pouZzivaji pti své praci. Kontrolu uvedlo 20 %, organizaéni
dovednosti 17 % a delegovani 14 %. Z celkového pocétu na otazku, které dovednosti lze
rozvijet, az VvV praxi 36 % odpovédélo komunikace se zaméstnanci i klienty a 29 %

motivovani podfizenych.
ManazZerské funkce

Z celkového po¢tu manazerd na otadzku jak dulezité jsou pro né¢ manazerské funkce,
vSichni dotdzani jednotlivé funkce zaradili jako dulezité. Soucasné jako nejvyznamngjsi
hodnoti vedeni lidi a kontrolu. Manazetfi méli za ukol roz¢lenit, kolik procent ¢asu denné
jednotlivym funkcim vénuji. Nejveétsi cast dne, tedy tii Ctvrtiny dne vénuji kontrole
Cinnosti. VSichni manaZefi pfiznavaji, Ze v omezeném rozsahu deleguji i manazerské

funkce, nejcastéji pak kontrolu a vedeni lidi.
Sumarizace sou¢asnych a budoucich manaZerskych dovednosti

Pokud mezi sebou porovname tabulku ¢. 9 souCasné manazerské dovednosti a
tabulku ¢. 10 budouci manaZerské dovednosti, zjistime, ze se v mnohém velmi podobaji.
Co se tyCe ovladani jednotlivych dovednosti, jsou v obou tabulkéch na pfednich mistech
oblast organizovani a delegovani. V soucasné dobé manazeti nejlépe ovladaji koordinaci
¢innosti, spravedlivé hodnoti a ocenuji zaméstnance nebo jsou naptiklad schopni delegovat
praci dle zkuSenosti podfizenych. Naopak, ale do budoucna si jsou védomi, Ze potiebuji
posilit z hlediska planovani, dodrzeni délky zadaného tikolu. Schopnost organizovat svou
praci a umét rozhodnout 1 s netplnymi informacemi. Oblast, kterd vyZaduje zvlastni
pozornost je motivovani. Zde se manazefi pfili§ neangazuji a vSechna tvrzeni ziskala nizky

vazeny soucet.
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5.1 Interpretace dil¢ich cili

Otézka ¢. 1- Které dovednosti ovladaji vedouci pracovnici v sou¢asné dobé nejlépe a

které naopak nejméné?

K nejlépe ovladanym dovednostem v soucasné dobé patii delegovani, které
respondentim necini dle vysledkii respondentti zadné obtize. Dle dotazovani pravidelné
deleguji vSichni manazefi, z toho 71 % piedava ukoly na podfizené osobné a ostatni
elektronicky. I pfesto vSak 14 % manazer pfiznava, Ze neuméji podiizenym dat plnou
volnost pii plnéni ukoll. Nejcastéji delegovanou funkci je dle 43 % manazert kontrola.
Dalsimi vyznamnymi dovednostmi jsou organizovani a komunikace, které zcela ovlada %
dotazanych. S tim souvisi i skutenost, ze téméf polovina respondentti poklada uméni

komunikovat za kliCové pro Gspésné fizeni.

Naopak nejméné ovladanou dovednosti je motivace, ktera patii k spise ovladanym
az neovladanym. Zejména jim ¢ini obtize podporovat podiizené k inovacim a lepSim
vykoniim, redlné¢ odménovat nebo motivovat skrze pochvalu. Z oblasti rozhodovani témét

28 % dotazanych neovlada schopnost rozhodnout i s netplnymi informacemi.

Otazka ¢. 2- Které dovednosti chtéji vedouci pracovnici do budoucna posilit?

Nejvétsi zajem o posileni maji pracovnici v oblasti motivovani a to zejména proto,
ze se zhlediska souCasného stavu dovednosti ukéizala jako nejméné ovladdana. 14 %
respondentli potifebuje vyznamné posilit snahu podpofit podiizeni k inovacim a lepSim
vykoniim. O néco méné by do budoucna chtéli zlepsit rozhodovani. Zde se jedna zejména
0 rozhodovani i snetGplnymi informacemi a umét pii rozhodovani akceptovat nazory
podiizenych. V oblasti delegovani jim ¢inni nejvétsi problém dat podiizenym volnost pii
plnéni tkolt. 14 % manazert uvedlo, ze potifebuje tuto oblast vyznamné posilit. Protoze
manazeti pokladaji komunikaci za klicovou v uspéchu fizeni, domniva se 14 %, Ze i tato
dovednost je potieba stiedné posilit. Z oblasti planovani by téméf vSichni manazefi mirné

chtéli posilit schopnost dodrzet délku zadaného ukolu.
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Otazka €. 3- Které dovednosti se pracovnici domnivaji, Ze neni potieba do budoucna

posilovat?

Vedouci pracovnici se domnivaji, Ze v soucasnosti nejlépe ovladdanou schopnost
organizovani a delegovani do budoucna posilit nepotiebuji. Nejméné chtéji posilit
organizovani coz je druhd nejlépe ovladand dovednost na dneSni Urovni, hned po
delegovani. Téméf 3% manazerit se domniva, Ze neni potieba posilovat schopnost
koordinovat ¢innosti, umét si stanovit priority ¢i umét nést odpoveédnost i za delegované

ukoly.
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo feSit problematiku manazerskych dovednosti ve
vybraném podniku a navrhnout vhodné navrhy ke zlepSeni tirovné vykonnosti a soucasné
posileni stavu manazerskych dovednosti. Prace je rozd¢lena na dvé ¢asti, teoretickou a

praktickou. Dil¢im cilem bylo odpovédét na vyzkumné otazky.

V teoretické c¢asti je na zakladé literarni reSerSe objasnéna veskera teorie ke
zkoumané problematice. Za pomoci literatury jsou detailné¢ vysvétleny zakladni pojmy,
kterymi jsou management, manazer. Dale rozdily mezi pojmy manazerské funkce a
manazerské role. Manazerské dovednosti, které manaZer poticbuje, aby byl schopen
vykonavat Cinnosti napfi¢ podnikem. V zavéru teoretické Casti je pojedndno o stylech

vedeni.

Praktickd c¢éast se zaméfuje na zkoumdni Urovné manazerskych dovednosti
v konkrétnim podniku. Pro =ziskdni pozadovanych dat bylo vyuZito dotaznikové
kvantitativni metody. Do dotaznikového Setieni se zapojilo 7 manazerid spolecnosti,
zabyvajici se velkoobchodnim a maloobchodnim prodejem auto-moto dilt. Dotaznik je
rozdélen na Sest Casti. V prvni C¢asti jsou identifikacni otazky a jiné nezbytné
charakteristiky, nasleduje druha c¢ast ta je zaméfena na osobnost manazera, jakym
zpusobem deleguje a vede podiizené. Tteti ¢ast se zabyva manazerskymi dovednostmi a
jejich vyznamnosti. Ctvrta ¢ast se tyka manaZzerskych funkci a jejich vyznamnosti. Pata
¢ast sumarizuje souCasné manazerské dovednosti a posledni Sesta ¢ast hodnoti budouci

manazerské dovednosti.

vvvvvv

vyuzivaji, jsou rozhodovani, delegovani, organizovani a kontrola. Naopak
nejproblémové;si je oblast motivace a planovani. Jak ukazuji tabulky nize, které sumarizuji

soucasné a budouci manazerské dovednosti.
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Tabulka 11: Dovednosti sou¢asné ovladané a budouci, neni potieba posilovat

Souéasné + budouci | Dovednost

Organizovani Koordinovat ¢innosti

Kontrola Spravedlivé ohodnotit a ocenit podiizené
Rozhodovani Navrhnout feSeni problému

Delegovani Delegovat praci dle zkusenosti podfizenych

Nést odpovédnost za delegované tikoly

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Prave tyto dovednosti fadi liniovi manazefi jako velmi dtlezité. Velmi kladné jsou
hodnoceny vlastnosti jako tymova prace, duslednost ¢i pracovitost, jedny z vlastnosti
potfebné pro vykon funkce. Soucasné i to, ze hlavni pfednosti vSech manazeru je
preference osobni komunikace s podiizenymi. To usnadiiuje ¢innosti, uvedené v tabulce
¢. 11. Bez efektivni komunikace by manazefi obtizn¢ delegovali ¢i kontrolovali. Tyto

dovednosti by se méli manazefi snazit udrzet na sou¢asné urovni a trvale je rozvijet.

Tabulka 12: Dovednosti soucasné neovladané a budouci, je potieba vyznamné posilit

Soucasné + budouci | Dovednost

Planovani Dodrzet délku zadaného tkolu

Organizovani Organizovat svou praci

Rozhodovani Rozhodnout i s netplnymi informacemi

Motivace Podporovat podfizené k inovacim a lep$im vykonim

Motivovani formou pochvaly

Reélné odmeénit dokoncené ukoly

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

U dovednosti v tabulce ¢. 12 naopak shledavaji rezervy, kterych si jsou manazeti
védomi a do budoucna je potfebuji posilit. Otazky tykajici se motivace podfizenych
pracovnikl ukézaly, Ze manazefi 1 pfesto, Ze si jsou védomi cennosti lidského kapitalu,
bonus ¢i slovni pochvala se v opakujicim se kruhu stavaji nedostate¢nym. Proto bych
navrhovala vytvofit rozvinuty systém odméiovani zaloZeny nejen na pochvale, ale
I balicku slozeném ze sick days, wellness poukazi, sportovnich aktivit nebo podnikovych

slev. Mnazefi by méli i efektivné ptisobit na zaméstnanecké potieby a témi se primarné
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fidit. Dostate¢ny diraz by mél byt kladen na komunikaci mezi manazery a podfizenymi,
respektovat jejich nazory a seznamovat je s podnikovymi cili a nalézat cesty K jejich
napliiovani. To vede k pozitivnim vztahiim na pracovisti, které v ramci posileni tymového
vykonu se mohou dale rozvijet teambuildingovymi aktivitami. Jako nejvhodnéjsi nastroj
vzdélavani, manazefi (dle grafu ¢. 12) urcili vzdélavaci kurzy, z toho diivodu by bylo
nejvhodnéjsi pro né uspofadat vnitropodnikovy kurz se zaméfenim na motivaci
podiizenych. Zde by si otevien¢ navzajem mohli pohovofit o svych nedostatcich a nalézt

spolecnou cestu k naprave.

Provedenym prizkumem bylo déle zjisténo, Ze manazefi obtizn¢ planuji a nasledné
organizuji svou vlastni praci. Z toho vyplyva, ze pokud nezvladaji vytvofit navazujici sled
¢innosti pfi své praci, jen obtizn¢ to mohou vytvofit pro podiizené. Pokud by Cinnosti
spolu kooperovali a manazefi byly schopni odhadnout nasledny rozsah a straveny cas,
snizili by se stresové situace a zefektivnila se prace v jednotlivych na sebe navazujicich
cyklech. Tyto dovednosti by mohli byt posileny pomoci externich kurzii zaméfenych na

individualni planovani.

Do budoucna jsou vSechny dovednosti nezbytné. Mezi nejpodstatnéjsi manazefi
fadi planovani, organizovani a rozhodovani, proto je potieba navrhnout takové kroky a
opatfeni, které budou jejich Uroven systematicky zvySovat a tim udrZovat dynamicky
charakter. Dalsim doporucenim (zalozeném také na grafu ¢. 12) je uceni se od ostatnich
manazeru. Zde by se dalo vyuzit skute¢nosti, ze manazeti maji na zacatku kazdého mésice
krajskou poradu. Na té by mohli zkonzultovat své poznatky z jednotlivych pobocek a

ptipadné aplikovat.
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Tato prace zkoumala dovednosti komplexné, protoze pro praci manazerti jsou dilezité
nejen mekké ale 1 tvrdé dovednosti. Tvrdé dovednosti jsou jednoduse métitelné, relativné
snadno jdou naucit a tvoii teoreticky radmec prace, v némz se poté utvaii prostor pro mekké
dovednosti. Mékké dovednosti jsou hufe méfitelné, ménitelné, ale v kombinaci s tvrdymi
dovednostmi vytvafi zaklad pro feSeni riznych situaci a tim uspé$né vykonavani
manazerské profese. Manazefi by méli tyto dovednosti ovladat na takové trovni, aby
mékkymi dovednostmi dokazali podpotit ty tvrdé. Analyzou ziskanych dat byly zjistény
nejen dovednosti velmi dobie ovladané, ale i ty, ve kterych maji manazefi rezervy. Na
jejich zaklad¢ byla nasledné stanovena opatfeni k jejich trvalému rozvoji, kterd udrzi

dynamicky charakter spole¢nosti nejen v soucasnosti, ale i do budoucna.
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8 Prilohy

Seznam priloh
Priloha ¢. 1: Dotaznik
Piiloha €. 2: Vyhodnoceni sou¢asného stavu dovednosti

Piiloha ¢. 3: Vyhodnoceni budouciho stavu dovednosti
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Priloha ¢&. 1: Dotaznik
I. Identifikacni otazky

1. Uved’te VaSe pohlavi.
e muz

e 7Zena

2. Uvedte Vas vék.

e dol9

e 20-29
e 30-39
e 40-49
e 50avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
eSS s maturitou

e VOS
e VS- bakalaf, magistr
e jiné

4. Jak dlouho pracujete v Auto Kelly na vedouci pozici?
e méné nez I rok

e 1-4roky
e 5-10let
e Vvice

5. Jakou manazerskou pozici v Auto Kelly vykonéavate?
e liniovy management
e stfedni management
e vrcholovy management

6. Kolik fidite zameéstnancu?

e 1-5

e 6-10
e 11-15
e 16-20
e 2lavice
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7. Jste spokojen (a) se vztahy na pracovisti?

rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodné ne

I1. Struktura osobnosti manaZera

8. Jakou komunikaci pii préci s podiizenymi preferujete?

osobni setkani
telefonickou
elektronickou

9. Které vlastnosti jsou podle Vas nejdulezitéjsi? (vyberte 3)

pracovitost

duaslednost

tvofivost

cilevédomost

prizptsobeni a empatie

tymova prace

charisma

sebeduvéra

10. Na ¢em je podle Vas postaveno uspesné tizeni? (Vyberte 2 moznosti)

pfirozena autorita

schopnost spravné se rozhodnout

schopnost nést odpovédnost a pfijimat riziko
nést riziko za podiizené

uméni komunikovat

motivovat zameéstnance

vyhledavat nové piileZitosti

jiné
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11. Jaky styl vedeni podiizenych preferujete?
e Liberalni- podiizeni pracuji samostatné a manazer funguje pouze v roli
radce
e Demokraticky- manazer i podiizeni pracuji na partnerské urovni,
rozhodovani probiha spolecné¢, ale kone¢né slovo ma manazer
o Autokraticky- je postaveny na ptikazech a jasn¢ danych hranicich, manazer
neptipousti diskuzi

12. Jakym zpusobem delegujete Cinnosti na své podiizené?
e osobné
o telefonicky
o elektronicky

13. Jak motivujete své podiizené? (Vyberte 2 moznosti)
e slovni pochvalou
e finan¢nim bonusem
e motivovat nemusim
e jiné (kurzy, poukazky, dovolena navic)

I11. Manazerské dovednosti

14. Vyznamnost tvrdych dovednosti na Vasi pozici.
Vypliite prosim pole vyznamnost dle Skaly nize

Charakteristika Vyznamnost

Jazykové znalosti

Pravni znalosti

Znalost novych technologii

A w| N R

Ucetni znalosti

Skala vyznamnosti

Velmi vyznamné

Vyznamné

Malo vyznamné

RN w s

Nevyznamné
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15. Jakym prostfednictvim, by se podle Vas méli manazeti vzdélavat? (Vyberte 2
moznosti)

e ucenim od ostatnich manaZerii
e pomoci naucné literatury

e vzdé¢lavacimi kurzy

e assessment centre

e outdorove aktivity

e neni potieba se déle vzdélavat

16. Vyznamnost mékkych dovednosti na Vasi pozici.

Vypliite prosim pole vyznamnost dle Skaly nize

Charakteristika

Vyznamnost

Adaptabilita- uméni prizptsobit mysleni, feseni nové vzniklym

podminkam

Delegovani- sdileni nebo pienos Einnosti a s tim spojenou odpovédnost

w

Hodnoceni- objektivni hodnoceni vysledki prace svoji i svym

podfizenych

Kognitivni dovednost- rozpoznat problémy a nalézat vhodna feseni

Komunikace- umét vyjadtit srozumiteln& co chei, aktivni naslouchani

Kontrola- efektivné provadét kontroly pribézné i finalni

Kreativita- schopnost nalézat nova a originalni feseni

Motivace- stimulace k zadoucimu chovani podtizenych

O©| 0O N| o o1 b

Organizace- systematicka organizace své prace

Planovani- schopnost naplanovat jednotlivé kroky? vedouci k cilovému

stavu

11

Rozhodovani- uméni vnimat mozné rizika a rozhodnout se spravné

12

Tymova spoluprace- schopnost prace v tymu

13

Vedeni lidi- Geinng vést podiizené pozadovanym smérem

Skala vyznamnosti

Velmi vyznamné

Vyznamné

Malo vyznamné

RN ow| &~

Nevyznamné
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17. Jak casto se na Vasem pracovisti konaji porady?
e denné
e tydné
o I1xzal4dni
e mgsicné
e jinak

18. Jaky podle Vas maji porady ptinos? (vyberte 3 moznosti)

Lepsi komunikace

Motivace podiizenych

Lepsi pracovni vztahy

Aktivnéjsi ptistup zaméstnanct

Kolektivni feseni problému

Informovanost

Moznost delegovani

Kontrola prace

19. Vyberte 5 dovednosti, které pii své praci nejvice vyuzivate.

Jazykové dovednosti Pocitatové dovednosti
Schopnost sebetizeni Komunika¢ni dovednosti
Planovani Tymova spoluprace
Empatie Schopnost fidit

Kontrola Delegovani

Motivaéni dovednosti

Organizacni dovednosti

Reseni konfliktd

20. Které dovednosti se domnivate, ze Ize rozvijet az v praxi?
Vyberte 2

e komunikace se zaméstnanci i klienty
e tymova prace

e schopnost samostatné prace

e motivovani podiizenych
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pfijimani kritiky

feSeni konflikth

V. ManazZerské funkce

21. Vyznamnost manazerskych funkci.

22.

U kazdeé funkce oznacte vzdy jednu odpoved’ kiizkem (x)

Manazerské funkce | Nedulezité | Spise Spise Diulezité
nedulezité dilezité

Planovani

Organizovani

Vybér a

rozmistovani

zaméstnancl

Vedeni lidi

Kontrola

Kolik procent ¢asu vénujete manazerskym funkcim?

U kazdé funkce oznacte vidy jednu odpoved’ krizkem (x)

Manazerské funkce 1-25% 26 - 50 % 51-75% 75100 %

Planovani

Organizovani

Vybér a
rozmist’ovani

zameéstnancu

Vedeni lidi

Kontrola
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23. Kterou z manazerskych funkei (v omezeném rozsahu) nejcastéji delegujete?

planovani

organizovani

vybér a rozmistovani zaméstnanct
vedeni lidi

kontrola

V. Sumarizace sou¢asnych manazerskych dovednosti

24. Ohodnot'te manazerské dovednosti, s kterymi v souc¢asné dobé disponujete.
U kazdého vyroku oznacte vzdy jednu odpoved’ kiizkem (x)

Otazka

Zcela Spise Spise Zcela

ovlddam ovldddm | neovladam | neovladam

Planovani

Schopnost odhadnout obtiznost tkolu

Stanovit podfizenym dosazitelné cile

Schopnost dodrzet délku zadaného

Ukolu

Pruzné reagovat na neo¢ekavané

zmény? v planech

Organizov Schopnost koordinovat ¢innosti
ani Umét stanovit priority
Schopnost organizovat svou préci
Schopnost organizovat praci
podtizenych
Kontrola Schopnost podat objektivni zpétnou
a vazbu
hodnoceni Provadeét pribéznou kontrolu prace
podfizenych
Schopnost spravedlivé ohodnotit a
ocenit podfizené
Rozhodov | Zvladnout navrh feseni pod tlakem
ani Schopnost navrhnout feSeni problému

Pti rozhodovani akceptovat ndzory

podfizenych

Umét rozhodnout i s nedplnymi

informacemi
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Delegova

Schopnost definovat cilovy stav Gkolu

Umét dat podiizenym volnost pfi

plnéni ukolu

Schopnost delegovat praci dle

zkusSenosti podfizenych

Schopnost nést odpovédnost za

delegované Ukoly

Komunika

ce

Umét pfekondvat komunikaéni bariéry

Schopnost aktivné naslouchat potfebam

podfizenych

Schopnost vyslechnout ndzory druhych

Piedavat informace kvalitné a v Uplné

podobé

Motivace

Vytvaret pratelské pracovni prostredi

Podporovat podtizené k inovacim a

lepsim vykonim

Motivovani pracovnikti formou

pochvaly

Schopnost realné odménit dokonéené

Ukoly
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V1. Sumarizace budoucich manazerskych dovednosti

25. Ohodnot’te manazerské dovednosti, které se domnivate, ze v rozmezi 1 — 3 let
pottebujete posilit.

U kazdého vyroku oznacte vzdy jednu odpoved’ kiizkem (x)

Otazka

Vyznam

né posilit

Stredné

posilit

Mirné

posilit

Neni
potteba

posilovat

Planovani

Schopnost odhadnout obtiznost ukolu

Stanovit podiizenym dosazitelné cile

Schopnost dodrzet délku zadaného tkolu

Pruzné reagovat na neo¢ekadvané zmény?

v plénech

Organizov

ani

Schopnost koordinovat ¢innosti

Umét stanovit priority

Schopnost organizovat svou praci

Schopnost organizovat praci podiizenych

Kontrola
a

hodnoceni

Schopnost podat objektivni zpétnou vazbu

Provadét pribéznou kontrolu prace

podtizenych

Schopnost spravedlivé ohodnotit a ocenit

podiizené

Rozhodov

ani

Zvladnout navrh feseni pod tlakem

Schopnost navrhnout feseni problému

Pfi rozhodovani akceptovat nazory

podtizenych

Umét rozhodnout i s nedplnymi

informacemi

Delegova

Schopnost definovat cilovy stav Gkolu

Umét dat podiizenym volnost pfi plnéni

Ukolu

Schopnost delegovat praci dle zkuSenosti

podfizenych

Schopnost nést odpovédnost za delegované

Ukoly

Komunika

Umeét pfekondvat komunikaéni bariéry
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ce Schopnost aktivné naslouchat potfebam

podfizenych

Schopnost vyslechnout ndzory druhych

Piedavat informace kvalitné a v Uplné

podobé

Motivace | Vytvaret pratelské pracovni prostiedi

Podporovat podtizené K inovacim a lep§im

vykoniim

Motivovani pracovnikll formou pochvaly

Schopnost redln¢ odménit dokoncené tkoly
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Piiloha 2: Vyhodnoceni soucasného stavu dovednosti

Otazka Zcela SpiSe Spise Zcela Vazeny | Soucet
ovlddam | ovladdm | neovlddam | neovladdm | soudet | oblasti
Vaha 4 3 2 1 X X
Planova | Schopnost odhadnout
, 3 4 X X 24
ni obtiznost tkolu
Stanovit podiizenym
, 4 2 1 X 24
dosazitelné cile
Schopnost dodrzet o4
) o X 7 X X 21
délku zadaného ukolu
Pruzné reagovat na
neocekavané zmény? 4 3 X X 25
v planech
Organizo | Schopnost koordinovat
g o 5 2 X X 26
vani ¢innosti
Umét stanovit priority 5 1 1 X 25
Schopnost organizovat 97
o X 7 X X 21
SvVou praci
Schopnost organizovat
. 4 3 X X 25
praci podiizenych
Kontrola | Schopnost podat
a objektivni zpétnou 2 5 X X 23
hodnoce | vazbu
ni Provadét pribéznou
kontrolu préace 2 5 X X 23 72
podfizenych
Schopnost spravedliveé
ohodnotit a ocenit 5 2 X X 26
podtizené
Rozhodo | Zvladnout navrh feseni
o 4 3 X X 25
vani pod tlakem
Schopnost navrhnout
5 2 X X 26
feSeni problému
— — 96
Pti rozhodovani
akceptovat nazory 3 3 1 X 23
podiizenych
Umét rozhodnout i 3 2 2 X 22
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s nedplnymi

informacemi

Delegova

ni

Schopnost definovat

cilovy stav Ukolu

23

Umét dat podiizenym
volnost pfi plnéni

Ukolu

24

Schopnost delegovat
praci dle zkusenosti

podfizenych

26

Schopnost nést
odpovédnost za

delegované Ukoly

25

98

Komunik

ace

Umét prekonavat

komunikacni bariéry

24

Schopnost aktivné
naslouchat potfebam

podfizenych

24

Schopnost vyslechnout

nazory druhych

25

Piedavat informace
kvalitné a v Uplné

podobé¢

24

97

Motiva

ce

Vytvaret pratelské

pracovni prostredi

23

Podporovat podfizené
k inovacim a lep§im

vykonim

21

Motivovani pracovnikl

formou pochvaly

23

Schopnost realné
odménit dokoncené

Ukoly

22

89

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Priloha 3: VVyhodnoceni budouciho stavu dovednosti

Neni
, Vyznamné Sti‘edné Mirné Vazeny | Soucet
Otazka Y ) ) ) poti‘eba Y
posilit posilit posilit . soufet | oblasti
posilovat
Vaha 1 2 3 4 X X
Planov | Schopnost odhadnout
X X 4 3 24
ani obtiznost tkolu
Stanovit podfizenym
. X 1 3 3 23
dosazitelné cile
Schopnost dodrzet délku 91
o X X 7 X 21
zadaného Ukolu
Pruzné reagovat na
neocekavané zmény? X X 5 2 23
v planech
Oraani | Schopnost koordinovat
g . . X X 3 4 25
zovani ¢innosti
Umét stanovit priority X 1 2 4 24
Schopnost organizovat 94
- X 1 5 1 21
SvVou praci
Schopnost organizovat
. X X 4 3 24
praci podfizenych
Kontro | Schopnost podat objektivni
X X 4 3 24
la zpétnou vazbu
a Provadét prubéznou
kontrolu préace X X 5 2 23
hodnoc N 1
podfizenych
eni Schopnost spravedlivé
ohodnotit a ocenit X X 4 3 24
podtizené
Rozho | Zvladnout navrh feSeni
X X 5 2 23
dovani pod tlakem
Schopnost navrhnout
X X 4 3 24
feSeni problému
90
Pfi rozhodovani
akceptovat nazory X 1 4 2 22
podfizenych
Umét rozhodnout i X 2 3 2 21
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s nedplnymi informacemi

Delego Schopnost definovat cilovy 24
X
vani stav Ukolu
Umét dat podiizenym
_ 1 21
volnost pfi plnéni tkolu
Schopnost delegovat praci 93
X 23
dle zkuSenosti podfizenych
Schopnost nést
odpovédnost za X 25
delegované Ukoly
Komun | Umét prekonavat
o X 22
ikace komunikacni bariéry
Schopnost aktivné
naslouchat potfebam X 22
podtizenych 91
Schopnost vyslechnout
] ’ X 23
néazory druhych
Predavat informace
. X 24
kvalitn€ a v uplné podobé
Motiva | Vytvaret ptatelské
) - X 22
ce pracovni prostiedi
Podporovat podfizené 19
k inovacim a lepsim 1
vykontim 83
Motivovani pracovnikti 21
X
formou pochvaly
Schopnost realné odménit 21
XX

dokoncené tkoly

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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