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Manazerské dovednosti

Souhrn

Diplomova prace se zabyva problematikou tématu Manazerské dovednosti, diky
kterym lze identifikovat dobrého a schopného manazera. Znalost téchto dovednosti je
stavebnim kamenem a neodmyslitelnou soucasti pfi vykonavani manazerské pozice
ve vybraném podniku.

Hlavnim cilem prace je navrhnout a doporucit efektivni postupy pro mozny rozvoj
manazerskych dovednosti v fidicim procesu ve vybraném podniku. Dil¢im cilem prace je
nalezeni odpovédi na tfi vyzkumné otazky. DvéE z nich jsou zaméfené na dilezitost kli¢ovych
manazerskych dovednosti pro vykon manaZerské pozice v souCasnosti a zaroven
s ohlédnutim na blizkou budoucnost. Tteti vyzkumna otazka méla za cil zjistit, které
z manazerskych dovednosti v omezeném rozsahu deleguji vedouci pracovnici na své
podfizené nejcastéji. Diplomova prace je rozd¢lena na ¢ast teoretickou a praktickou.

V teoretické Casti je Ctendi obeznamen se zdkladnimi poznatky daného oboru, které
jsou vztazeny k vySe uvedenému tématu. Nejprve byly formulovany pojmy — jako jsou
management, manazer, vymezeni manazerskych roli a manazerska etika, styly vedeni
a techniky motivovani, a v neposledni fadé¢ manaZzerské funkce. Nasledujici stézejni ¢ast
prace byla zaméfena na manaZerské dovednosti, které jsou nedilnou slozkou celé zkoumané
problematiky.

V praktické casti byla nejprve predstavena charakteristika vybrané spole¢nosti —
pfedmét podnikani, moznosti rozvoje ve spolecnosti a rovnéz spoleenskd odpovédnost.
K zodpovézeni vyzkumnych otazek byla pouZzita metoda dotaznikového Setfeni a fizeny
rozhovor. Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zaméstnance v manazerskych pozicich,
konkrétné na pozici vedouci obchodniho domu a na vyznam jejich manazerskych
dovednosti. Déle byla vyuzita kvalitativni metoda fizeného rozhovoru s osobou ze stejné
cilové skupiny, které byl dotaznik predlozen. Veskera ziskana data z dotaznikového Setfeni
jsou potencionalnim zdrojem pro vybrand doporuceni tykajici se soucasné urovné

manazerskych dovednosti.

Kli¢ova slova: manazer, management, manazerské role, manazerské funkce, manazerské
kompetence, manazerské dovednosti, hard dovednosti, soft dovednosti, vykonnost

zaméstnanc, fizeni podniku



Managerial skills

Summary

The thesis deals with essential managerial skills allowing us to identify a fair and
successful manager. Knowledge of these particular skills is vital for any organization to
succeed and achieve its goals and objectives.

The main objective of the thesis is to design and recommend effective procedures for
possible development of managerial skills in the selected company. The partial objective of
this thesis is to find answers to three research questions. Two of them are focused on the
importance of key management skills for the manager performance both at the present time
and in near future. The third research question was to find out which limited managerial
skills managers delegate to their subordinates. The thesis is divided into a theoretical and a
practical part.

In the theoretical part the reader is acquainted with basic knowledge related to the
topic. First, the terms such as management, manager, definition of managerial roles and
ethics, leadership styles and motivation techniques and also managerial functions were
formulated. The next and largely fundamental part of the thesis is focused on managerial
skills.

In the practical part, the characteristics of the selected company is introduced. This
includes its organizational structure, social responsibility and last but not least the subject of
their business. The survey was performed out by using both a questionnaire and a controlled
interview. The questionnaire survey was aimed at managers, more accurately at their
positions and the importance of their managerial skills. Furthermore, the qualitative method
of controlled interview was used with a person from the same target group.

All the data obtained from the questionnaire survey serve as a potential source of

recommendations concerning the current level of managerial skills.

Keywords: manager, management, managerial roles, managerial functions, managerial
competencies, managerial skills, hard skills, soft skills, employee performance, business

management



Nejddlezitgjsi dilci predpokiad Uspéchu je védét, jak vychadzet s lidmi.

T. Roosevelt
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Seznam cizich slov

Soft Skills = mékké dovednosti

Hard Skills = tvrdé dovednosti

Time management = sprava ¢asu

Best practices = doporucené postupy

Human relations = vztahy mezi lidmi

Competency/ Competence = kompetence/pravomoci
Leader = vedouci/viidce
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1 Uvod

Vsude kolem se mluvi o manazerskych pozicich, manazerskych platech, kariérnim
rustu, benefitech, time managementu a dal§ich pojmech, nékterym lidem vSak neznamych.
Ale co se vlastné doopravdy skryva za v§emi témito vyrazy. V dne$ni moderni dob¢é dochazi
ve znacné ¢asti profesi k presunu na digitalizaci, robotizaci ¢i automatizaci, jednim slovem
k takzvanému Pramyslu 4.0. Na svété existuje velka tfada profesi, které jsou zdravi lidi
ohrozujici ¢i vysoce fyzicky ndrocné. V tomto sméru jsou veskerd mozna alternativni feSeni
velice uzitecna a zadouci. AvSak u profesi, které mél ¢lovék vzdy spojené 1 s osobnim
kontaktem, je mozné trochu Skoda, Ze pomalu ale jist¢ za¢inaji byt nahrazovany dneSnimi
modernimi technologiemi. Kazda firma si je v dnesni dobé¢ vice a vice védoma, jak moc jsou
pro ni jeji zamé&stnanci duleziti. Pokud bude v ¢ele bohatého podniku se schopnymi lidmi
stat nekvalitni manazer, bude rozvoj této firmy velice komplikovany a cesta k dosazenich
firemnich cild velmi trnitd. Na druhé stran¢ mulZze existovat zprvu chudsi podnik
s pracovitymi lidmi a dobrym manaZzerem a ob¢ firmy se mohou za par let objevit na stejnych
piickach Superbrands?.

Pii dne$nich nizkych ¢&islech celkové republikové nezaméstnanosti 2.1 %°, hraje
atraktivita firem ¢im dal vétsi roli. Je diilezité svym soucasnym, a i budoucim zaméstnancim
nabidnout kvalitni finan¢ni ohodnoceni, spolecné s dal§imi vyhodami. Zde se nelze bavit
pouze o zvyhodnénych cenach sportovist, o sluzebnich telefonech, autech a dal$im. Je
dilezité zde vyzdvihnout i riizné druhy Skoleni, profesniho ristu, moznosti sebevzdélavani
a seberealizovani nebo moznosti vyménnych pozic se zahrani¢nimi pobockami, pokud se
mluvi o firmé, ktera mé piesah do ostatnich evropskych ¢i neevropskych zemi.

Takzvané vychovavani si mladych talentii, ktefi mohou ve firmé¢ zacinat na pozici
asistenta, a pozdé&ji vyrust az na pozici vykonného feditele marketingu, to je taky jedna z cest,
jak mit ve firm¢ velké mnozstvi schopnych lidi. Autorka zastava ndzor, Ze nejlepsi je zaCinat
od zacatku a postupné krok po kroku se vSemi moznymi obtizemi se dostat az na vrchol.
ProtoZe kdo jiny muze 1épe vést oddéleni, tym lidi ¢i cely podnik? Jen ten, kdo sdm vi, co se
skryva za oponou. Pfi rozhovoru s generdlnim feditelem se naskytla jedine¢nd moznost

polozit mu otazku, jaky byl jeho prvni den u firmy. Odpovéd byla zarazejici. Rekl, Ze jeden

2 Titul Superbrands je znakem specialniho postaveni a uznanim vynikajiciho postaveni znacky na lokalnim
trhu. Dostupné online na: https://www.czechsuperbrands.com/superbrands.php?k=1&id=6&ev=0 [2019-11-
02]

3 Dostupné online na: https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezamestnanost_prace [2019-11-02]
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z nejhorsich. Zdivodnéni pro¢ tomu tak bylo mozné ¢tenafi naleznou v obsahu této prace.
Zaroven budou v praci zodpovézeny nékteré otazky, které se vazou ke schopnostem
manazerd. At uz to jsou otazky na télo a jejich hard ¢i soft dovednosti, na jejich kariérni
vzdélavani nebo skrytou tviirci schopnost a predstavivost kazdého z nich. Opravdu by mohl
byt po absolvovani manazerského kurzu, at’ uz kratkodobého ¢i dlouhodobého, dobrym

manazerem kazdy? Tato otazka je pouze na zamySlenou.
y y
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2 Cil prace a metodika

2.1

22

Cil prace

Cilem této prace je zpracovani teoretickych pojmu a vychodisek, které se
k tomuto tématu poji. V praktické Casti pomoci dotaznikového Setfeni a fizeného
rozhovoru by mélo dojit k navrhu mozného fteSeni rozvoje manazerskych
,hedovednosti, které se daji pomoci riznych moznych porad, Skoleni ¢i zpétnych
vazeb doladit k potencidlni dokonalosti. Vyzkum byl proveden v jedné
z nejmenovanych retailovych spole¢nosti na trhu, jenz mé S$iroké zastoupeni
1 v okolnich zemich.
Dil¢im cilem prace je zodpovézeni vyzkumnych otazek:
1. Jaké manazerské dovednosti jsou podle vedoucich pracovnikti nejdilezitejsi?
2. Které z manaZerskych dovednosti by vedouci pracovnici nejradéji
v budoucnu zdokonalili?
3. Jaké dovednosti vedouci pracovnici nej¢astéji deleguji na své podiizené?
V zévéru dojde ke zpracovani navrhu zmén v ftidicich dovednostech (hard
dovednostech a soft dovednostech) ovliviiujicich zlepSovani vykonnosti

zaméstnanct a kvalitu procesu.

Metodika

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti — Cast teoreticka a cast prakticka.
V teoretické ¢asti dochazi k definovani zékladni terminologie a poznatkii v oblasti
managementu, exkurze do historie, manazerskych dovednosti, roli a funkci. Veskeré
nabyté informace byly ziskdny v podob¢ sekundarnich zdroji dat. PfedevSim se
jednalo o knizni publikace a v ojedinélych piipadech i o internetové zdroje. Pfi
charakteristice a sezndmeni Ctenafii s vybranou retailovou spole¢nosti bylo ¢erpano
z internetovych stranek subjektu.

Vyzkumné otazky, v kvantitativnim Setfeni pomoci dotazniku, byly
zodpovézeny prostiednictvim vybrané cilové skupiny v pozicich vedoucich
obchodnich domti. Vedouci obchodniho domu bude v celé praci zminovan prakticky
vSude, jelikoz se jednd o opravdovy nazev funkce pro manaZera prodejny.

U kvalitativniho vyzkumu v podobé fizeného rozhovoru byla vybrana jedna osoba
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zvyse uvedené cilové skupiny. Setfeni probihalo prostiednictvim modernich
technologii za pomoci online dotazniku, jelikoz se jednalo o nejjednodussi a nejméné
zatézujici moznou variantu predevs§im pro dotazované osoby.

Pted vytvofenim dotazniku byly stanoveny tii vyzkumné otazky, které maji
za cil zjistit, jaké jsou kli¢ové manazerské dovednosti pro vykonavani manazerské
funkce v podniku. Stejné tak byla polozena i druhd vyzkumnéd otazka, avsak
s pfihlédnutim na blizkou budoucnost. Treti otdzkou meélo byt zjisténo, jaké
manazerské funkce nejcastéji vedouci pracovnici deleguji na své podiizené. Dotaznik
byl rozdélen na Ctyti dil¢i ¢asti. Jednou z nich byla identifika¢ni ¢ast, pomoci které 1ze
identifikovat zékladnich udaje o vybraném vzorku lidi. Otazky obsahujici tdaje
o pohlavi, véku a dosazeném vzdé€lani. Druha ¢ast dotaznikového Setfeni v sobé
skryvala ¢ast znamého MBTI testu osobnosti, jehoz zaklady polozil jiz diive znamy
Carl Jung a do soucasné podoby byl pozd¢ji zpracovan americkymi autorkami Kathrin
Cook Briggs a Isabel Myers, které vytvorily tento nastroj ke zjiSténi osobnostniho
typu. Dale si respondenti méli moznost vyzkousSet opticky test, ktery ma vypovidaci
hodnotu o funk¢nosti hemisfér v mozku, a tim tak poukdzat na zvySenou kreativitu
¢iracionalitu jedince. Ve tieti ¢asti je dotaznik zaméfen na manaZzerské dovednosti,
které jsou pro vykon vedoucich pracovniki klicové. Otdzky jsou kladeny jak
na me¢kké, tak na tvrdé manazerské dovednosti. Konkrétné se jednd o motivacni,
organizacni, kontrolni, rozhodovaci, planovaci a hodnotici dovednosti. Dale pak
dovednost vedeni, kreativita ¢i empatie. U kazdé znich jsou dva vyroky, které
a 4=naprosto nepodstatné.

Vyroky jsou sefazeny podle dulezitosti, kterou jim v ramci Setfeni piiradili
osloveni jednotlivci. V posledni ¢asti doslo k prioritizaci manazerskych dovednosti
v ramci vykonu pozice pro soucasné a také pro budouci obdobi. S moznosti vyjadieni,
které z manazerskych dovednosti by mély byt v blizké budoucnosti podporovany
odbornym tréninkem. VSech 24 otdzek bylo ve form¢ bud ptfedem definovanych
odpovédi, ¢i srovndvani pomoci dulezitosti. V jedné otdzce byl respondent vyzvan
k zodpovézeni otazky oteviené. Celé Setfeni probihalo samoziejmé anonymné a jen
vybrané otazky byly oznaceny jako povinné. Osloveni respondenti své odpovédi vzdy
peclivé seradili ¢i oznacili, a tim tak nedochazelo k preskakovani mezi otdzkami.

V ramci uspory lest autorka zvolila dotaznikové Setfeni pomoci internetové platformy
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Survio.cz, kdy byli vybrani jedinci osloveni pfedem, a pfi telefonickém rozhovoru jim
bylo sd€leno, Zze jim bude na pracovni emailovou adresu zaslan odkaz na dotaznik.
Jelikoz byli napted obezndmeni navratnost dotaznikl nebyla viibec Spatnd, ackoliv se
blizici cas adventu podepisuje na nabitém programu kazdého znich. Z celkové
oslovené skupiny 32 lidi byla celkovd navratnost dotaznikového Setfeni 78 %
(25 respondentli odpovédélo). Grafické zpracovani bylo tak mozné provést v ramci
domény. Vysledky byly vyhodnoceny a nasledné okomentovany.

V piipadé¢ kvalitativniho vyzkumu, ktery byl proveden pomoci metody tfizeného
rozhovoru, autorka vyuzila opét modernich technologii. Nedoslo tak bohuzel
naosobni setkani, nybrz k vyuziti mozZnosti video-rozhovoru v ramci
videokonferenéni mistnosti. JelikoZ ma oslovend vedouci obchodniho domu
na starosti jednu z filidlek v kraji VysocCina, jednalo se o nejsnaz§i moznou cestu
k ziskani odpovédi na predem deset stanovenych otazek. Autorka se pro vybér této
adeptky rozhodla proto, Ze zaméstnankyné na soucasné manazerské pozici zacinala
pozice najednu znejvyssSich, piipadalo autorce vhodné oslovit pravé tuto
zamé&stnankyni.

V samotném zaveéru byla vramci pradce navrzena opatieni a konkrétni
doporuceni tykajici se soucasné urovné manazerskych dovednosti v blizké

budoucnosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka Cast prace se zabyva studiem odborné literatury a dalSich publikaci, které se
této vyhrazené problematiky tykaji. Na zacatku prace budou predstaveny zakladni teoretické
pojmy jako jsou management, manazer, manazerské funkce a role, styly vedeni a techniky
motivovani. Posléze nasleduje prakticka ¢ast charakteristikou vybraného podniku, na kterém

bude nasledné provedena analyza pomoci dotaznikového Setieni. V zavéru bude vse shrnuto.

3.1 Management

Mnozi se domnivaji, Ze management je fenomén dnesni doby, ale jeho pocatky sahaji
do davné historie lidstva. Nazev management byl pivodné americkym vyrazem, avSak
v soucasnosti ma jiz mezinarodni platnost, aniz by dochéazelo k jeho prekladani.

Management Ize definovat ve tfech vyznamovych rovinach, prvni z nich je fizeni jako

proces, dalsi pak pracovnici v fidicich funkcich a posledni je soubor poznatki o fizeni.

3.1.1 Lisabonska strategie

Tato strategie byla pfijata v roce 2000 v Lisabonu a je nedilnou soucasti socialni
politiky a politiky zaméstnanosti Evropské unie. Socidlni politiku a otazky s ni spojené
ohledn¢ zaméstnanosti je nutné posuzovat v SirSich souvislostech v kontextu celého
ekonomického vyvoje.*

Lisabonska smlouva ubira svou pozornost na pét zakladnich priorit: >

1. ,,Rozvoj spolecnosti zalozené na znalostech — snaha posilit investice
do lidského kapitalu, podporovat celozZivotni vzdeélavani pro vsechny.

2. Dokonceni Jednotného vnitrniho trhu a podpora hospodarské soutéze —
wtvorit integrovany trh financnich sluzeb a zavést jednotna pravidla
pro hospodarskou soutéz a statni pomoc.

3. Zlepseni podminek pro podnikani — vytvorit predpoklady vedouci ke snizeni
nakladového zatizeni podnikii a celkové administrativni zatézZe. Posilit malé

a stredni podnikani.

* DVORAKOVA, Z. a kol, Management lidskych zdrojii, 2007, .48
5> Dostupné online na: https.//www.mpo.cz/dokument2860.html [2019-08-20]
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4. Zlepseni trhu prace — vytvorit podminky pro rovné postaveni Zen v pracovnim
procesu. Hranici pro odchod do diichodu posunout o 5 let (zajistit udrZitelnost
penzijnich systémii).

5. Trvale udrZitelny rozvoj — vyuzivat stale vice obnovitelné zdroje. Vytvorit

podminky pro trvale udrzitelny ekonomicky rozvoj. *

3.1.2 Management jako proces Fizeni

Rizeni je povazovano za ekvivalent ke slovu management. Jelikoz management je
slozity a obtizn¢ uchopitelny proces, existuje pocetné mnozstvi definic, z nichz kazda

poukazuje jen na n¢které vlastnosti managementu.

Jednou znich je naptiklad definice podle Koontze-Weihricha ,, Management je
proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupindch

a uicinné dosahuji vybranych cilii. ¢

Stejné tak neni jednoduché najit odpoveéd’ na otazku, z ¢eho se management sklada.
Nejcastéji uvadénym konceptem jsou manazerské funkce. Jiz vroce 1916 zformuloval
koncept funkci spravy Henri Fayol, jeden z ptfednich zakladateli teorie managementu.
Na tomto zéklad¢ stoji i dneSni koncept jiz zminovanych funkci jako je planovani,
organizovani, koordinovani a kontrolovani.

Dalsim konceptem je Clenéni podle manazerskych roli na: interpersonalni role,
informacni role a rozhodovaci role. Autorem tohoto ¢lenéni je Henry Mintzberg, ktery
v sedmdesatych letech minulého stoleti na zakladé analyzy zformuloval, co manazefi
skutecné d€laji, a na zéklade toho pak urcil deset manazerskych roli, které zaclenil do vyse
uvedenych ti skupin:’

e interpersonalni role — manaZer vystupuje jako lidr, pfedstavitel a spojovaci ¢lanek;
e informacni role — v tomto ptipad¢ se manazer jevi jako Sifitel informaci, mluvci

a také piijemce informaci;

e rozhodovaci role — zde je manaZer bran jako feSitel problému, alokator zdrojd,

vyjednavac, a predevsim jako podnikatel.

8 BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovlivitovani 2. rozsifené vydani. 2014,'s. 12
"BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsifené vydani. 2014,s. 12
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Naésledujici koncept je nazyvan jako fidici cyklus, kde je brdn management jako
cyklicky probihajici proces, skladajici se ze tfi ¢innosti:®
e rozhodovani;
e ovliviovani;

e kontrolovani.

Existuje vSak i odli$né pojeti managementu oproti vySe zminovanym, a to koncept
kritickych faktor uspechu. Opét existuje pocetné mnozstvi obmén a jedna z nich se nazyva
jako ,,7 S*“. V tomto konceptu nejde o zadny vycet aktivit, ale o vymezeni vlivi, které jsou
prvotadé pro dlouhodobou prosperitu instituce.

Sedm vzijemné podmifujicich &initeld, tzv. ,,7 S«:°

e strategie;

e struktura;

e spolupracovnici,

e systémy managementu;
e sdilen¢ hodnoty;

e styl managementu,

e schopnosti.

Za zminku stoji jesté jeden ztady koncepti, a to je koncept manazerskych

komponent. Zde kterém jsou formulovany nasledujici komponenty:!'°

e okolni prostiedsi;

e planovani;

e organizovani;

e manazerské procesy;

e kontrolovani;

e rozhodovani;

o lidské zdroje;

e organizacni kultura;

e informacni systémy a komunikace.

$ BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 13
® BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozstrené vydani. 2014, s. 13
10 BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 14
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3.1.3 Management jako Fidici pracovnici

Vedouci, fidici pracovnici neboli manazeti jsou osoby, které management provadéji.
Bez téchto vykonavatelli by uspéSnost organizace nemusela rast umémné ¢i vibec.
V minulosti bylo pomérné striktné rozdéleno, kdo je manazer a kdo je podfizeny pracovnik,
ale doba se posunula a nékteré véci se zmeénily. Nejde to samoziejmé konstatovat celoplosné,
ale ve vétsiné firem dochdzi k participaci mezi zaméstnanci a neni to jen o tom, ze by
manaZer pouze rozdaval piikazy. Cim dal vice ukoli byva delegovano na jeho
spolupracovniky a ti pak maji vétsi moznost tvirci prace a seberealizace v organizaci.

To samoziejmé piinaSi vedoucim pracovnikiim i nelehky ukol jako je motivace

a koucovani podfizenych tim spravnym smérem.!!

Veskeré ukoly jsou vétSinou zatizeny Casem, tak asi jako vSe kolem nds, proto je
velice diilezité vybirat manazery, ktefi maji ty spravné schopnosti a dovednosti.
V tomto kontextu existuje ¢lenéni do nékolika skupin podle stupné fizeni.
Tfi irovné délent:'?

e Manazefi prvni linie — manazefi, ktefi vystupuji na zékladnim stupni fizeni.

e Stiedni manaZzefi — ktefi jsou zodpovédni za vétsi organizacni jednotku.

e Vrcholovi manazefi — alias top management. Jednd se o manazery, kteti fidi

organizaci jako celek.
3.1.4 Management jako soubor poznatkii o Fizeni

Management se z pohledu védy fadi mezi ta mladsi odvétvi, jelikoz se jako takovy
rozviji zhruba sto let. Hlavnimi slozkami pro jeho rozvoj je psychologie, socidlni
psychologie, sociologie a dale pak ekonomie a pravo.

Vystizné znélo v knize od Ladislava Blazka, ze nikdo se nenauci uspésné tidit pouze
ve Skole, nybrz ze je to symbioza kvalitniho vzdélani s osobnostnimi predpoklady a talentem
plus se zkuSenostmi z manazerské praxe. Zde ¢lov€k mlze vycist, ze aspektl je v tomto
ohledu mnohem vice. Vyuka na vysokych Skoléch, jak je obecné zndmo, je spiSe predavana
vzdélavaci slozkou, nikoliv slozkou vychovnou. Coz znamena, ze studentiim jsou piredavany

veédomosti a 0 to méné se rozvijeji pak jejich schopnosti tyto védomosti tviir¢im zptisobem

""BLAZEK, L. Management, Organizovéni, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 14
2 FIALA, R. Zdklady managementu. 2009, s. 7
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aplikovat. UC¢it se tak pouze teoretické poznatky je zcela neefektivni, bavime-li se
o managementu. UCit se znalostem je diilezité, avsak je to takovy prvni kricek k tomu, nez
dojde k osvojeni manazerskych dovednosti v jejich praxi. Aktivni metody vyuky jsou
takzvanym mostem od teorie do praxe. Déli se do tii forem:!?

e prvni forma — prezentace a diskuse;

e druha forma — ptipadové studie;

e tfeti forma — manazerské hry.

Management je propirany ze vSech rtiznych moznych uhlt pohledi a existuje tak cela
fada definic. Hned na zacatku bude pfedstaveno jedno tvrzeni, které se opira o oblibenou
definici Koontz-Weihrichovu ,, Managment je proces tvorby a udrzovani prostred;,
ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii*,
véetné dodatku, kde je tfeba jesté toto tvrzeni rozsifit o nékolik nasledujicich otdzek a tezi:'*

1. ,,Jak manazeri uskutecnuji jednotlivée manazerske funkce?

2. Jak je management aplikovan v riiznych druzich organizaci?

3. Jak je management aplikovan manazery na riiznych vidicich urovnich?
4. Cil vSech manazeru je stejny. vytvaret prebytek.
5

Rizeni je spojeno s produktivitou. To zahrnuje téz efektivnost a tic¢innost. "

,,Je to proces zamereny na dosazeni cilii, to znamena, Ze ukoly a aktivity jsou odvozovany
z cilii stanovenych ¢leniim organizace. 1’

Dtlezité je pfes vSechno zminit, Ze management je, at’ uz védomeé nebo nevédomé,
aplikovan ve vSech organizacich bez ohledu na velikost, obor, ¢innost ¢i poslani. Mezi
organizace Ci podniky nelze zatadit pouze podniky vyrobni ¢i obchodni, ale tyto pojmy zde
musi byt brany plosné. Napiiklad sem lze zahrnout vladni instituce, nemocnice, nadace,
ozbrojené sily nebo cirkve. Pro vsechny vyjmenované subjekty obecnd cast teorie

managementu plati stejné, a to at’ se jedna o ministra, poslance, vedouciho skautského

oddilu, stani¢ni sestru ¢i feditele banky.

3 BLAZEK, L. Management, Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni 2. rozsifené vydani. 2014, s. 17
“DEDINA, I., CEJTHAMR. V. Management a organizacni chovéani, manazerské chovani a zvySovani
efektivity, rizeni jednotlivcii a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 2005, s. 20
S BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER. Management. 2001, s. 7
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Zde se odkryva fakt, ze hlavni charakteristikou pro manaZera neni existence
podiizenych, ale jde o jeho samotné aktivni plisobeni v procesu tvorby a udrzovani prostiedi

ve vybraném sektoru.'®

Na management se nahlizi ¢asto podle prvni z definic, a to Zze management jako
takovy v sobé zahrnuje nazory, zkuSenosti a riizné druhy doporuceni vedoucich pracovnikti
neboli manazerii. Jejich rady jsou pouzivany k dosazeni vytyCenych podnikovych cili
specifickych ¢innosti. Zde se Cloveék setkava s dalSim dualezitym pojmem manazerskymi
funkcemi. Téchto funkci je hned nékolik. Jde o planovani, organizovani, rozhodovani,
komunikovani a kontrolu. Podle mnohych nazorti se jedna o takzvané vertikalni fizeni,
ve kterém dochézi ke sméru komunikace mezi nadiizenymi a podiizenymi shora dolti a zdola
nahoru. Je zde krasné vidét, jak vedouci pracovnik vystupuje jako fidici jednotka, ktera
vyuziva k fizeni a organizovani podniku takzvanou funkéni organizacni strukturu. Kazdy
usek ma svého specialistu nebo alesponi osobu zainteresovanou do urcitého sektoru, at’ uz
isek personalni, vyrobni, ekonomicky &i obchodni.!’

Druha castd definice je, ze ,,management je cinnost mobilizujici lidské i vecné
Cinitele v podniku k zajisteni cilii podniku prostrednictvim uspokojovani a respektovani
pozadavkii zakaznikii. (Zdkaznik poZaduje optimalni cenu, ¢as dodani a kvalitu.) “!® V tomto
ptipadé se hovoii o pfevazujicim horizontdlnim fizeni, kde se vice vyskytuje komunikace
mezi jednotlivymi specialisty a odborniky na dany utvar. Na zéklad¢ toho pak vznikaji
projektové tymy, které se jiz specializuji na cil ¢i na zakaznika. Stejné 1 v tomto piipadé se
vyuziva urcitych organizacnich struktur, které se nazyvaji projektové.

Treti neopomenutelnd Cast se zamétuje pievazné na umeéni toho, jak dosdhnout
pomoci lidi néceho, co je potieba. Zde se Clovek setkdva s otdzkou, zda je na misté, aby
na manazerské pozici byl né¢kdo, kdo je charismaticky a vystupuje jako spravny vidce. Tyto
typy lidi, jsou brany jako vétsi autorita a tim padem motivuji své podiizené a zvySuji tak
jejich vykonnost pii plnéni urcitych tkolii. Dochazi ke zjednodusovani klasickych funkénich

a projektovych organizac¢nich struktur a vytvareji se sit¢ autonomnich skupin motivovanych

16 DEDINA, J., CEITHAMR. V. Management a organizacni chovdni, manazerské chovani a zvySovani
efektivity, rizeni jednotlivcit a skupin, manazerské role a styly, moc a viiv v vizeni organizaci. 2005, s. 20

7 CEJITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 17

18 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005,s. 18
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pracovnikli. Velikou vyhodou v tomto modelu je, Ze dochéazi k vytvoreni a kombinaci hned
nékolika variant horizontéalnich, vertikdlnich i diagonalnich komunikaci, plus navic do jisté
miry 1 samofizeni. Je zde jisté zkraceni doby pii rozhodovani, existuje 1 mensi pocet

konfliktd, moZnost sebekontroly, a pfedevsim je snazsi komunikace.!

+» 10 principu time managementu podle Johna Adaira
1. Vypéstujte si viastni smysl pro cas.

2. Urcete dlouhodobé cile.

3. Vytvorte strednédobé plany.

4. Naplanujte si den.

5. Vyuzivejte svuj cas co nejlépe.

6. Usporadejte si administrativu.

7. Zorganizujte si schiize.

8. Delegujte efektivne.

9. Vyuzijte ,,vazany “ cas.

10. Starejte se o své zdravi. “*°

Pokud je clovek schopen fidit svlij Cas, tak je schopen fidit cokoliv. Tento nazor
zastava Peter Drucker. Zakladnim kamenem spravného fizeni je i vytvofeni sttednédobych
planti pomoci metody SMARTER: %/

., Specificke & Strategické (Specific & Strategic)

Meritelné & Smysluplné (Measurable & Meaningful)

Schvalené & Dosazitelné (Agreed & Attainable)

Realné & UZitecné (Realistic & Rewarding)

Casové ohranicené & Podporujici tym (Time-bounded & Team-building)

Ohodnocené & Posilujici (Evaluated & Empowering)

Zhodnotitelné & Prospésné (Reviewed & Rewarding) “

YCEJITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 18

20 ADAIR, J. Jak uspésné #idit a vést lidi. 2005, s. 4

2V ADAIR, J. Jak uispésné #idit a vést lidi. 2005, s. 11
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3.2 Historicky vyvoj managementu

V historii se traduje, Ze fizeni je stejné staré jako civilizace. Jiz v ddvném starovéku
probihalo fizeni rozséhlych projektd jako stavby pyramid a kanala ¢i jiné stavebni aktivity
pii kterych byly koordinovany tisice pracovnikii. DalSim ptikladem mlZze byt fizeni statu,
armady ¢i cirkve.

Existuji hrubé rysy, podle kterych lze historii vyvoje managementu rozdélit na tfi
etapy. Prvni a druhd etapa jsou od sebe odd€leny svétovou hospodaiskou krizi na pocatku
tticatych let dvacatého stoleti a naslednymi zménami vyplyvajicimi z prekondni této krize.
Milnikem druhé a tieti etapy byla pak sedmdesata l1éta poukazujici dvéma ropnymi Soky

na nastup véku diskontinuity.*?

3.2.1 Klasicky management

Zrychleni technického pokroku se vyrazné projevilo piedevsim ve vyspélych zemich
jako byly Spojené staty americké. Textilni vyroba a vyroba stroji expandovala
a infrastruktura materidlovych a informacnich tocich naSla zastoupeni u staveb Zeleznic
¢i pomoci telegrafii. Na pocatku dvacatého stoleti vznikaji prvni systematické teorie, které
se v soucasné literatufe oznacuji jako ¢tyii klasické skoly:??

e Skola védeckého fizeni;
e Skola lidskych zdroj;
e Skola spravniho fizeni;

e skola byrokratického tizeni.

Védeckeé tizeni je spojovano se jménem amerického inZzenyra Frederika W. Taylora.

V soudobé literatufe je povazovana za pozitivni védecké fizeni snaha o objektivné
zdivodnéné racionalni postupy jako je planovani, provadéni a odménovani prace. Na druhé
stran¢ se negativné nahlizi na preference autoritativniho stylu fizeni, které vychazeji
ze zjednoduseného pojeti Cloveka, kterého postupy degradovaly na vyrobni faktor.

Skola lidskych vztahl byva reprezentovana experimentem americké spole¢nosti

Western Electric v Chicagu, kde byla dokazana spojitost mezi vykonnosti lidi a rGstem

2 BLAZEK, L. Management, Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovani 2. rozsifené vydani. 2014, s. 19
B BLAZEK, L. Management, Organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovani 2. rozsifené vydani. 2014, s. 20
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produktivity. Zde maji hlavni vliv faktory psychologické a socidlni, nikoliv fyzické
podminky.

Zakladatel myslenkové proudu Skoly sprédvniho tizeni je Henri Fayol. Pro vnitini

strukturalizaci fizeni sméfujici k definovani manazerskych roli byly tyto mySlenky
vychodiskem.

Posledni myslenkovy proud, kterym je Skola byrokratického fizeni, se vyznacuje

jasn¢ deklarovanou a jednoznacnou hierarchii moci a potadku. Jako piedstavitele tohoto

proudu lze uvést némeckého sociologa Maxe Webera.>*

3.2.2 Manazerska revoluce

Na prelomu devatenactého a dvacatého stoleti, a dale pak po preklenuti hospodarské
krize, lze sledovat proces rtstu velikosti a vyznamu velkych spole¢nosti. V USA tehdy
figurovalo v hospodarstvi okolo péti set velkych podnikii, které predstavovaly skoro

polovinu priimyslové vyroby zemé.?

Myslenkové proudy:26
e procesni piistupy — souvisejici s myslenkami Henriho Fayola na ,,spravni fizeni*
a Castecné 1 na ,,byrokratické fizeni* od M. Webera;
e psychologicko-socialni pfistupy — stavéjici na zakladech Skoly ,,lidskych vztaha®;
e systémové piistupy — dodrzujici princip celistvosti;
e kvantitativni pfistupy — soubor exaktnich postupi k dosazeni vysledka
rozhodovacich uloh;

e empirické pfistupy — Cerpaji z analyzy a zobecnéni zkuSenosti z manazerské prace.

3.2.3 Postindustrialni trendy

Vyznamnym jevem v této tieti fazi je globalizace, kterd ma za nasledek stéle se
roz$itujici délbu prace. Pro mnohé to predstavuje Sanci uspét i na odlehlych trzich, pro jiné
to pfinasi naopak vetsi mnozstvi zdatnych konkurentti. Jako myslenkovy proud se zde uvadi

empirické piistupy. Ty reprezentuje z pocatku osmdesatych let prace P.F. Druckera, kde je

24 BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 20
25 BLAZEK, L. Management, Organizovadni, rozhodovani, oviiviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 23
26 BLAZEK, L. Management, Organizovant, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsifené vydani. 2014, s. 29
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zdiraznéna potieba neustale monitorovat zmény v podnikatelském prostiedi, aby se dalo

véas a aktivné reagovat.?’

3.3 Manazer

Od pojmu management dochdzi k jistému pfesunuti na t¢éma manaZzer, kde se clovék
seznami s né¢kolika otdzkami, a to jaké funkce spravny manazer plni, jak by mél dobry
manazer vypadat ¢i jaké dalsi role by mél zajistovat.

Jo Owen piSe, Ze manazerska inteligence je odliSna od té akademické ¢i védecké.
Posléze uvadi nekolik zakladnich kament, které by mél kazdy spravny manazer pochopit
a osvojit si je: %

1. ,,Zacinani od konce: zaméreni na vysledky.
Dosahovani vysledkii: vykon a vnimani.
Rozhodovani: osvojeni si rychlé intuice.
ReSeni problémii: omezujici pouta a ramce/systémy — a ndstroje.
Strategickeé mysleni: patra, romantika a klasika.
Tvorba rozpocti: politika vykonu.
Zvladani rozpoctu: rutina kazdorocnich tanci.

Rizeni nakladu: minimalizace bolesti.

O L NS AR wN

Zvladani pocitacovych vystupu: domnénky, vymysly a nikoliv matematika.

10. Znalost cisel: hrani hry s cisly. *

Nejjednodussi a nejvystiznéjsi definice pojmu manaZzer, ktera zni nasledovné

., Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi prostiednictvim nich. “*°

Zakladni déleni dovednosti manazera se oznacuje za tvrdé a meékké. Do skély tvrdych
souvisejici s vedenim lidi. Obéma témto dovednostem se Ize ucit a zdokonalovat se v nich.
Dulezitym piedpokladem pro to, aby ¢loveék byl dobrym a uznavanym manazerem je jeho

socialni zralost a také ovladani jeho osobnosti. Navic v této funkci je potieba, aby se lovek

27 BLAZEK, L. Management, Organizovadni, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 28
2 OWEN, . T7i pilife uispésného manazera. 2008, s. 25
Y LOJDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, 5. 10
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neustale zlepsoval a byl ochoten se stale ucit. Ale ne vSemu se d4 naucit, a tak zalezi na tom,
jaky je manaZer ve své podstaté ¢lovek, zda je schopny sebereflexe.*”
Pro lepsi srovnani je tieba konkretizovat dil¢i hodnoty osobnosti. Na zakladé, kterych
se Ize dale zaméfit a porovnat tii zakladni kategorie: 3
1., Jaky clovekje a jak se projevuje — jeho vlastnosti, chovani, charakter, temperament.
2. Co clovek umi — jeho znalosti, dovednosti a kompetence.
3. Co clovek chce a kam sméruje — jeho osobni motivy, jaké ma potreby, zajmy, jaké

I3

uznava hodnoty a jaké jsou jeho postoje. ‘

25 vlastnosti viidcovstvi a vedeni podle Johna Adaira

V rtznych typech provedenych prizkumt mezi vykonnymi pracovniky se zkoumaly
vlastnosti, které jsou pro vrcholové posty dulezité. Zde je nahled vsech 25 vlastnosti, které
jsou sefazeny pravé podle diileZitosti: *

,,Schopnost rozhodovat.
VUDCOVSTVI.

Cestnost.

Nadseni.

Predstavivost.

Ochota tvrdeé pracovat.
Schopnost analytického mysleni.

Porozumeni druhym.

X 0 N S AN~

,»Nos na prileZitosti.

10. Schopnost vyresit neprijemné situace.

11. Schopnost rychle se prizpiisobit zmenam.
12. Ochota riskovat.

13. Podnikavy duch.

14. Schopnost dobrého vyjadrovani.

15. Bystrost.

16. Schopnost efektivniho rizeni (administrace).

17. Objektivita.

30 LOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 10
3L LOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 10
32 ADAIR, J. Jak ispésné Fidit a vést lidi. 2005, s. 86
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18. Schopnost ,,chytnout a nepustit .

19. Ochota pracovat dlouho do noci.

20. Ambicioznost.

21. Cilevédomost.

22. Schopnost ,,dat vse prehledne na papir*.
23. Zveédavost.

24. Schopnost pracovat s Cisly.

I3

25. Schopnost abstraktniho mysleni.

3.3.1 Prednosti manaZera

Jakymi idedlnimi znalostmi by mél spravny manaZzer disponovat? Mezi zakladni
z nich patii kombinace technickych vlastnosti, koncepcnich schopnosti a také spolecenskych
a lidskych faktorti. Co si ¢lovék muze pifedstavit pod technickymi znalostmi? Lze sem
zatadit pouziti specifickych znalosti, postupt a dovednosti, které jsou dtilezité pro zau¢ovani
podtizeného personalu ¢i pii kazdodennich krocich ve vyrobé. Do koncepcnich schopnosti
lze uvést schopnost pfijimat rozhodnuti, nahlizet na operace v organizaci pomoci
komplexniho nahledu. V neposledni fad¢ faktory spolecenské a lidské, kam spada efektivni
vyuziti lidskych zdrojii, organizace casovych podminek, koordinace usili ¢i citlivost

a prizptisobovani zvlastnim situacim.

ManaZerské role

Svétoznamy kanadsky autor a guru managementu Henry Mintzberg, na zéklad¢
velmi podrobnych studii urcil prace péti fidicich pracovniki ve stiedné velkych az velkych
organizacich klasifikoval aktivity, které¢ tvoii zaklad prace vrcholového manaZzera.
V podstaté by prace manaZzera mohla byt popsana jako plnéni rtiznych roli. Manazerské
aktivity lze rozdélit do deseti roli, které Ize nasledné seskupit:**
o mezilidské role — role viid¢i osobnosti, role vedouciho, role propojovatele;
e informacni role — role dohlizZitele, role Sifitele informaci, role mluvéiho;

e rozhodovaci role — role podnikatele a jednatele, role napravovatele poruch, role

rozdélovatele zdrojt.

33 CEJITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsifené vydan.
2005, s. 34
3 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsifené vydan.
2005, s. 34
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3.3.2 Organiza¢ni schopnosti manaZera

Adaptabilita — vhodna pti reakcich na nové pozadavky a tlaky.

Znalost nejmodernéjSich postupt — zvladdat techniky zalozené na ,best practices*

pfi zvladani situaci a problémt.

Interkulturni schopnosti a dovednosti — znalost jazyk a citlivost k ostatnim kulturam.

Znalosti a dovednosti z oblasti IT — potieba neustale se zdokonalovat v IT prostiedi.

Kritické mysSleni — patficné feSeni problémil a s tim spojené spravné vyuziti myslenkovych

technik.
Kreativita — reagovat a pfinaSet nové napady, co se tyce postoje k zaméstnanctim.

Interpersonalni schopnosti — schopnost vést a komunikovat s pracovniky.*>

Sedm vlastnosti viiddce
Pokud c¢lovék chce mit funkci vidce, je potfeba, aby také spliioval nckteré
pozadavky, bez kterych lze tuto pozici jen stézi vykonavat. Spada sem nékolik patiicnych

znalosti a dovednosti k tomu, aby mohl vést tym k plnéni jeho cilt.

oy oo

NS4

1. ,,Nadseni: ukazte mi viidce, ktery ho nema!

2. Cestnost: znamend jak mravni nedotknutelnost, tak Ipéni na vnéjsich hodnotdch,
zejména na pravde a laskavosti — lidé veri cestnym vudcum.

3. Houzevnatost: je ndarocny, s velkymi pozadavky, nezdolny, prizpiisobivy a s cilem
respektovan (ne nezbytné milovan).

4. Nestrannost: je spravedlivy, odménuje nebo tresta na zdklade vykonu
a ne ,,privilegii “, jedna se vSemi stejne.

5. Srdecnost: zapojuje do své prace nejen hlavu, ale take srdce, ma uprimny zdajem
na tom, co se dela a dba o lidi — ,, studené cumaky * se nikdy nemiizou stat dobrymi
vudci.

6. Skromnost: opak arogance, naslouchda svym podrizenym, nema ohromujici ego.

7. Sebediivera: ne namyslenost (ktera nema daleko k aroganci), lidé snadno poznaji,

Jjestli jste sebevedomi nebo ne .

35 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 42
36 ADAIR, J. Jak iispésné #idit a vést lidi. 2005, s. 87
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3.3.3 Osobnost manaZera

Temperament je nedilnou soucasti osobnosti, jednd se o soubor vrozenych
vlastnosti, na jejichz zakladé ma ¢lovék emotivni jednéni a také dynamiku prozivani svého
jednani.

Sice se jedna o vrozenou ¢ast vlastnosti, ale 1 zde se miize ¢lovék v pribéhu Zivota
zdokonalovat a usmériiovat své chovani. Mezi zékladni Ctyfi znaky temperamentu patii
schopnosti nést zatizeni, intenzita a rychlost reakci ¢lovéka na vnéjsi podnéty, citovost

proZivéni a jako posledni mira ovladéni emoci.’’

Co se tyce manazerd, jsou u nich vyzadovany jiné a dosti typické znaky — dominance,

asertivita a emocionalni stabilita.

Dominance je povazovana za jeden z rozhodujicich prvka k dosazeni pozadovanych
cilii, nebot’ napomaha piekonavat 1épe prekdzky. Mezi zakladni projevy dominance patii
sebejistota, zdrava ddvka agresivity a soutézivosti.>®

U asertivity se d4 hovofit jako o jisté pfiméfené urovni dominance, predpokladem
je jista troven osobni vyzralosti. Jedna se o jednani, kdy nedochazi k manipulaci s ostatnimi
jedinci a zaroven neni manipulovan vad¢i jedinec. Existuji zde takzvana asertivni prava
¢i asertivni techniky.>

Jako ptiklad prav mize slouzit (pravo na vlastni nazor ¢i pravo nesouhlasit). Mezi
asertivni techniky zase patfi technika gramofonové desky, kterd je Casto doporucovéana

pii konfliktu k argumentaci. 4

Emocionalni stabilita

Osoba, ktera je vysoce emocné labilni, by radéji neméla uvazovat o manazerské
funkci. Tato nevyrovnanost se projevuje stresem a stavem uzkosti, coz nékdy miize mit
1 fatalni nasledky. Opakem emocni lability je emoc¢ni stabilita, ktera naopak napomaha dobte

zvladat piipadny stres a tlak.*!

37 LOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 14

3 LOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 13

3 CEJITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsifené vydan.
2005, s. 132

4 MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi, 2010, s. 92

U LOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 13
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Extrovert a introvert

Extrovert je Clovek, ktery je spontanni, nemda problém s komunikaci, je velice
otevieny a spolecensky. Zato introvert je uzavieny spiSe sam do sebe a mé svijj vlastni svét.
Extrovert potiebuje ke své spokojenosti spole¢nost, kdezto introvert preferuje spiSe mensi
uzavienou skupinu lidi. V ptipad¢ vedoucich pracovnikll jsou zadouci vlastnosti jako je
pribojnost, schopnost sebeprosazeni, ochota podstupovat riziko a rozhodnost. Vyse
zminénymi vlastnostmi disponuji vice extroverti, ale to neznamend, ze introverti jako

manaZefi nemohou byt tispésni.*?

Tabulka 1 - Temperamentova typologie*

Temperamentové typologie podle Hippokrata

Flegmatik = hilen Cholerik = Zluta zluc

3.3.4 Eysenckova typologie temperamentu*4

Sangvinik = emoc¢né stabilni extrovert.

Osoba s timto temperamentem byva vzdy dobie naladéna, ma vysokou miru optimismu a je
emoc¢né vyrovnana.

Melancholik = emo¢né labilni introvert.

Na rozdil od sangvinika zije Casto ve strachu a Spatné navazuje kontakty s okolim, ma
pesimistické mysleni.

Cholerik = emoc¢né labilni extrovert.

Maé problém s ovladanim svych emoci, které ¢asto projevuje bez zdbran a naplno. S tim u n¢j
jsou spojené navaly hnévu, netrpélivosti a sklon k agresi.

Flegmatik = emoc¢né stabilni introvert.

Tento typ clovéka je povazovan za nejvyrovnangjSiho z vySe uvedenych typi, je klidny

a lhostejny. Vztahy navazuje bez problémt, z rovnovahy ho vyvedou pouze silné podnéty.

% STEPANIK, J. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. 2010, s. 31
BLOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 15
“LOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 15
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3.3.5 Kretschmerova konstitu¢ni teorie

Tabulka 2 - Kretschmerova konstituéni teorie?’

Fyzicka stranka Psychika
Pyknicky mensi zakulacend postava, kulata hlava T . . L .
I ’, ’ realisticky, spolecensky, otevieny, naladov
typ vyklenuté bricho, slabé svalstvo Ky’ sp ky Y Y
Astenicky Stihly, vysoky, slabé svalstvo, uzkad ramena, idealista, intelektualni a umeélecké zameéreni,
typ vyrazny profil uzavieny a mdlo prizpiisobivy
Atleticky ) > svalstvo, Siroky hrudnik, vyvinuta e g, o
fyp Y vyrazne svarstvo LZ;;)trch/z ruanir, vyvinuta asertivni, klidny, tézkopddna, energicky

3.3.6 Jungova teorie*¢

PRAKTICKY TYP — kombinace mySleni a vnimani.

Vyjadiuje se jasné, stru¢né a piesné. VEtSinou v kratkych vétach a ma tendenci piikazovat,

je zaméifeny na jasné informace.

KONCEPCNI TYP — kombinace mysleni a intuice.

Dokaze do tymu vznést nadSeni pro praci, je inicidtor novych napadi a zmén.

SPOLECENSKY TYP — kombinace vnimani a citéni.

Jeho hlavni tlohou jsou lid¢ a jejich potieby.

KREATIVNI TYP — kombinace citéni a intuice.

Idealista, ktery je flexibilni a rad si stanovuje vysoké cile, je upfimny a komunikativni.

Tabulka 3 - Pét faktort osobnosti?”

OCEAN - pét faktorii osobnosti

O — OTEVRENOST | +kreativni, otevieny, raciondlni, objevitel
(OPENESS) -uzké zdjmy, nezdjem, mald piredstavivost
C—SVEDOMISTOST | +svédomity, disciplinovany, orientace na vispéch
(CONSCIENTIOUSNESS) | -nezodpovédny, lehkovazny, tapajict
E - EXTROVERZE +pozitivni, viely, druiny, extrovert
(EXCTROVERSION) | -rezervovany, tichy, ostychavy
A - PRATELSKOST | -+chdpavy, ochotny, upfimny, adaptivni
(AGREEABLENESS) | -necitlivy, odporujici, hdadavy
N— NEUROTISMUS | +spokojeny, sebejisty, nezglomny
(NEUROTISISM) -depresivni, vuzkostlivy, nejisty

Y LOJDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 16
4 LOJDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 16
YTLOIDA, J. Manazerské dovednosti. 2011, s. 17
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Maslowova hierarchie potieb (1954)

Svétoznama pyramida potieb jednotlived slouzi jako perfektni nastiel pro vedouci
pracovniky v ptipadé, Ze chtéji Iépe porozumét svym podiizenym.

Obrazek 1 - Maslowova pyramida*®

n

’ . "
/" Sebeaktualizace

Potreby uznani '

Socidlni potfeby M

Fotreby bezpedi

;;" Fyziologicka potfeby %,

Odbocka k historii
Teorie organizace a jejiho vyvoje spada k jiz nékolikaletému zkoumani odbornik,
dozajisté nejvétsi roli v této sféfe mély tfi nasledujici organizaéni modely:*’
e byrokraticky model Maxe Webera;
e behavioristicky model — Systém 4 — Rensise Likerta;
e kontingen¢ni model.
Aby byla organizace efektivni, podle byrokratického modelu Maxe Webera, musi
byt respektovany tyto principy: >°
1. jasna délba prace — kazdy jedinec musi védét, jaké je jeho naplii prace a za co
zodpovida;
2. smérnice, pravidla, normy — jisty fad musi byt v kazdé firmé, aby se zajistilo jednotné
a profesionalni jednani;
3. souvisly fetéz prikazii — klasicka pyramida funkci od vrcholové po nejnizsi uroven;
4. socidlni distance — mélo by zde platit pravidlo, ze osobni vztahy se nesmi plést

do pracovnich zélezitosti;

48TURECVKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 2004 s. 59
* ZDRAZILOVA, D, KHELEROVA, V. Management obchodni firmy. 1994, s. 60
S0 ZDRAZILOVA, D, KHELEROVA, V. Management obchodni firmy. 1994, s. 60

35



5. odbornost a loajalita — zde se zakladd na sluzebnim stafi zaméstnancti a jejich
loajalité viici firmé€ a naopak;
6. zaméstnani na zékladé¢ smlouvy — byrokraticky model nefesil ptredpoklady

na spoluucasti zaméstnancii na sprave ¢i vlastnictvi firmy.

Likertv Systém 4 je v podstaté antitezi vySe uveden¢ho byrokratického modelu,
jelikoz Likert patii mezi ptedstavitele proudu skoly lidskych vztahii — human relations.
Na zékladé fady pozorovani a vyzkumu desitky firem dosel k piesvédceni, ze tispésné je
takové vedeni, kde se ,, klade diiraz na socialni procesy a spokojenost pracovnikii. Svou
,idealni organizaci nazyva Systém 4 a pro jeji vysvétleni pouziva konfrontaci
s tzv. Systémem 1, ktery predstavuje v podstaté vyse uvedeny byrokraticky model >

Naésledujici tabulka srovnava piehledné oba systémy.

Tabulka 4 - Srovnani Systému 1 a Systému 452

System 1 System 4
1. Proces vedeni je zaloZzen na autorite. 1. Vedeni je zalozeno na vzajemné
Podrizeni nemaji moznost diskutovat duvéere mezi nadrizenym a podrizenymi.
o pracovnich problémech s nadrizenymi. | Podrizeny ma moznost diskutovat
Ti nezadaji jejich ndapady a zkuSenosti. o svych pracovnich problémech
s nadrizenym, ktery se o jeho nazory
zajima.

2. Proces motivace je zaméren na fyzické | 2. Proces motivace vyuziva nejen
potieby, potiebu bezpeci a ekonomické ekonomickych stimulii, ale vsech
stimuly. Vyuziva se strachu a sankci. motivacnich faktoru véetné pochval

a nehmotného ocenéni, moznosti dalsiho
vzdélavani a sebezdokonalovani.

3. Informace tecou predevsim shora dolii, | 3. Informace proudi nejen od Séfa k
casto mohou byt zamerné zkreslené. podrizenému, ale i opacné
a po horizontaldch. Jsou zkreslené.

4. Rozhodovani se soustieduje na spicku | 4. Uplatnuje se participativni

organizace a podrizeni maji jen management, tzn., ze vsichni pracovnici,
minimalni vliv na volbu cili, metod nadrizeni i podrizeni, mohou ovliviiovat
a cinnosti. cile, metody a c¢innosti a mohou se

podilet na rozhodovani, které se
nesoustieduje jen na Spicce, ale je
rozlozeno do vsech urovni Fizeni.

5. Kontrolni proces je centralizovany 5. Kontrolni proces je rozlozen po celé
a zdurazinuje vyhledavani vinik. organizaci a zdiraziuje samokontrolu
a predchdazeni problémiim.

°! ZDRAZILOVA, D, KHELEROVA, V. Management obchodni firmy. 1994, s. 61
52 ZDRAZILOVA, D, KHELEROVA, V. Management obchodni firmy. 1994, s. 61

36



6. Realizace cilii je pasivni, urovern 6. Pracovnici nejsou jen pasiviaimi

motivace manazerii je nizkd. vykonavateli prikazit manazeru, ale
ucastni se aktivné napliiovani firemnich
cilii. Diiraz se klade na dalsi vzdelavani
a trénink dovednosti.

3.3.7 Pribéhy o vedeni a vidcovstvi

., V suoivsoltsi s vzyukemm na Cmabridge Uinervtisy viSyo njaveo, Ze nzedelzi
na pordai psiemn ve solve. Jdeina dleiiitza veéc je, aby blyy pnvri a psoelndi pismesna
na srpvaénm mstie. Zybetk mziie byt totanli seéms a ty to prodd bez porlbméu percets. Je to

potro, Ze ldiksy mezok netce kdazé pensimo, ale svolo jkao cleek. Zjiamvaé, ze?? “3

Co to muze znamenat pro manazerskou praci? Co nam to povida o manazerském
pribéhu? Je to dano tim, ze to prvni a posledni pismenko predstavuje v manazerské praci
zadani a kontrolu ¢i vychozi situace a kone¢ny vysledek. Nezalezi pfesné na tom, jestli lidé
budou mit pfesn¢ ve spravném potadi vSechna pismenka, oni si poradi sami. Je to lepsi
1 pro jejich kreativitu a maji pocit, ze nedélaji jen néco jako cvicené opice.

Je to o tom, aby se ¢tenar €1 posluchac v ptibéhu sam dopracoval k tomu, o co v textu
opravdu jde. FrantiSek Hronik v knize uvadi, Ze jeho ,, oblibeny basnik Oldrich Wenzl napsal
basen, ve které rika, zZe ji vlastné nenapsal, protoze nevi, proc¢ by mél viechno délat sam. Tak
at’ si ji ¢tendr napise sam.“ Cas a informace jsou v dne$ni dob& velmi cenné, a proto je

dileZité, aby lidé byli schopni si vytvofit zadani, pro kterd maji jen orientaéni voditka.>*

3.3.8 Clenéni kompetenci

Existuje nékolik nahledl na clenéni kompetenci. Z praktického hlediska je dulezité
rozlisit kompetence na behavioralni a funk¢ni.

Zde se objevuji anglické pojmy jako ,,competency“ a ,competence”. Pojem
»competency* lze prelozit jako kompetence, opravnéni, zatimco pojem ,,competence je

minéno spise schopnost, zru¢nost, obratnost.>®

53 HRONIK, F. Manazerské piibéhy. 2012, s. 88
54 HRONIK, F. Manazerské piibéhy. 2012, s. 89
35 KOUBEK, L. Praktickd psychologie pro manazZery a personalisty. 2014, s. 45
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Béhem poslednich desetileti doslo k vétSimu zaméfeni se na zkoumdni stylt
osobnosti. Souvislost mezi uplatiovanim kompetenci manaZera a tim, jak je aktivni
v riznych prostiedcich nelze zpochybnit. Lidé se odliSuji v pfistupu k feseni problému ¢i

v rozhodovani. Kazdy pfemysli a jedna svym vlastnim stylem.>¢

Behavioralni kompetence jsou spojeny schovanim a piistupem lidi, jednd se
o takzvané mékké faktory. Jako jsou jimi naptiklad schopnost feSeni problému, vedeni lidi,
orientace na zakaznika.
Do behavioralnich kompetenci dale mizeme zatadit naptiklad socidlné-psychologické
hledisko, kam spadaji:*’
e kompetence feseni problému;
e kompetence sebetizeni;

e interpersonalni kompetence.

Dale jsou zde funkéni kompetence, které popisuji takzvané tvrdé faktory. Jako
priklad Ize uvést znalost produktti, jazykové znalosti, IT gramotnost.

Vsechny vyse uvedené kompetence spolu figuruji jako celek a nelze je striktné
oddélit. FrantiSek Hronik navrhuje, vzhledem k nutnosti odvijeni se kompetenci od strategie
organizace, ze jako nejefektivnéjsi se jevi vyuZzivat koncepci positioningu. Nehledé¢ na to,
ze se tika, ze kazda organizace muze fungovat Gspésné za predpokladu, ze si budou dobie
konkurovat tfi zékladni oblasti:*®

e produktové vidcovstvi;
e zakaznicka orientace;

e procesni dokonalost.

Dal$i mozné &lenéni kompetenci od R. Boyatzise je nasledujici:>°

e Tfizeni cily;

e usmeériovani podiizenych;

56 KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerské kompetence, Zpiisobilosti vyjimecnych
manazeru. 2004, s. 114

ST KOUBEK, L. Praktickd psychologie pro manazZery a personalisty. 2014, s. 45

8 KOUBEK, L. Praktickd psychologie pro manazery a personalisty. 2014, s. 46

5 KOUBEK, L. Praktickd psychologie pro manazery a personalisty. 2014, s. 46
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e fizeni lidskych zdroji;

e vedeni.

Kubesov4, Spiller a Kurnicky zase rozlisuji jiné ¢tyii druhy kompetenci: °

Kognitivni kompetence
1. Vyhledavani informaci.
2. Tvorba koncepti.
3. Koncep¢ni pruznost.
Motiva¢ni kompetence
4. Rizeni interakci.
5. Pochopeni druhych.
6. Orientace na rozvoj.
Smérové kompetence
7. Sebedtvéra.
8. Vliv.
Vykonové kompetence
9. Orientace na vykon.

10. Orientace na cil.

M. Turecikova zase rozliduje ¢lenéni kompetenci na: ©!
e (dborné;
e Metodické;

e Socialni;

e (sobni.

% KOUBEK, L. Praktickd psychologie pro manazZery a personalisty. 2014, s. 47
81 KOUBEK, L. Praktickd psychologie pro manazery a personalisty. 2014, s. 47
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Tabulka 5 - ManazZerské funkce dle jednotlivych autori®?

ManaZerské funkce
podle Druckera podle Koontze a Weihricha podle Applebyho podle Fayola podle Gullicka
pldnovdni planovdni pldnovdni pldnovdni pldnovdni
organizovdni organizovdni organizovani organizovani organizovdni
kontrola vedeni lidi prikazovdni prikazovadni
motivace a komunikace kontrola kontrola kontrola prikazovdni
rozvoj sviij i ostatnich kooridinace koordinace
rozpoctovdni
poddvdnizprav (kontrola)

Obrizek 2 - Clenéni dovednosti v mnoho podobach®?

\ FUMNKCE, PROCESY

Henri Fayol (1916)

Administration Industriele et Generale

funkce spravy:

= planovanl/pledvidani (planning)

* prganizace (organizing)

= piikazovani {directing)

= koordinace (coordinating)
= kontrola (controlling)

Luther Gulick {1937)

Nates on the Theory of Organization

akronym POSDCoRB:

= planovini (Planning)

» grganizace (Organizing)

* persondlni zajlsténi {Staffing)
» plikazovani (Directing)

= koordinace (Coordinating)

= gyidence a wwkazmictvi [Reporting)

# rozpodtovint {Budgeting)

Lyndall F. Urwick [1943]:
The Elem g

1emts of Business Admin

jako Henri Fayol + navic:

* zkoumanifrozbor (investigating)

* komunikace [communicating)

Harold Koontz & Heinz Welhrich
* planovani (planning}

= arganizace (organizing)

= personalistika (staffing)

= vedeni {leading)

» kontrola [controlling)

+ pridfezova koordinace

lames H. Donelly, Ir.

B lames L. Gibson

& John M. vancevich

& pldnovan [planning)

* arganizace (organizing)
= yedeni [leading)

= kantrola (controlling)

\ UKoLy .

| ROLE -

Giinther Wohe (podie U, Schubert, 1972)

Einfahrung in die Allgemeine Betreibswirtschaftslehre

Jukaly dispozitiviiho faktoru™:

» stanoveni cild
* planovani

= rozhodovani

* realizovdni

# kentrolovan]

EINNDSTI
Ih'_I"""'-'-

Peter F. Drucker (1973)

Management: Tasks, Responsibilities, Proctices
5 zdkladnich &innostl manafera:
* uréovanl clll + rozhodovani o realizaci

* Drganizovani

* hodnoeni

= motivovani a kamunikace

» rozvo) lidi (vEetne sebe)

+ priifezova koordinace WCIRHV‘EDE!!I

Harold Leavitt (1982)
podle Peters&Waterman
Int Search of Excellence

Lpraces Fizeni = proud tfi variant™

* prikopnictv
» rozhodovani
» realizace

Stephen P, Robbins

& Mary Coulter

= planovani (planning)

= prganizace {organizing)
= yedeni (leading)

#* kontrola {controliing)

John Adair (1990)
Understanding Motivation
funkee tviréiho vedeni:

* planovani (planning)

* zahajovani {initiating)

= kontrolovani {controlling)
= padporovani (supporting)
& informovani {Informing)

* hadnoceni {evaluating)

Henry Mintzberg (1973)

The Nature of Manaogerial Work

manalerské role:

1) Interpersondlnl

* reprezentant [figurehead)
= yadee/lidr (leader)

= spojovaci Eldnek (liaison)
2) Iinformadni

= shéraé podnétl {monitor)

* iifitel podnétd [disseminator)

» miuvei [spokesperson)
3) rozhodovaci

+ podnikatel/tviirce zmén lentrepreneurial)
= fesitel poruch {disturbance-handler)
= pridélovatel rdrojl {resource-allocator)

# wyjednavad (negotiator)

Kae H. Chung [1987)

Monogement, Critical Succes Foctors

4} administrativnl

« administrdtor (precesser of paperwork)
+ dohlifitel politik (monitar of policies)
* spravee rozpoctd (administrator of budgets)

! DOVEDNOSTI

Robert L. Katz (1974)

Skills of an Effective Administrator

manalerské dovednosti:

= koncepcni (vrcholovy management)

62 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovdni, 2., aktualizované a rozsirené vydani.

2005, s. 130

63 Dostupné online na: https://managementmania.com/cs/manazerske-role [2019-10-01]
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3.4 Manazerské chovani a efektivita

vvvvvv

manazer disponovat. Chovani manazerti ovliviiuje bezprostfedné jednani jeho podtizenych
osob. Kazdy spravny manazer by v sob¢ mé¢l mit kousek citu, porozuméni a velkou davku
trpélivosti. Lze zde pomoci Maslowovy hierarchie potfeb ukazat dva predpoklady o lidské
povaze a chovani v praci, které v modelu potieb navrhl McGregor. Tyto dva predpoklady
jsou nazyvany teorie X a teorie Y a jejich zakladnim rozdilem jsou protichtidné piistupy

k lidem v praci.**

3.4.1 Predpoklady teorie X o lidské povaze

Metoda cukru a biCe je vpodstaté srovnatelna steorii X. Patfi k jedné
z nejvyuzivangjsich metod v tradi¢nich organizacich. Jejimi predpoklady jsou:
e prumerny clovek je liny a ma vrozeny odpor k praci;
e vetsina lidi musi byt k praci nucena, potrebuji dohled, Fizeni a hrozbu trestu, pokud
chce organizace dosahnout svych cili;
e prumerny clovek se vyhyba zodpovédnosti, je radéji rizen, chybi mu ctizadostivost
a ze vseho si nejvic ceni jistoty,
e motivovan je jen na fyziologické urovni a urovni jistoty.
Princip teorie X spoc¢iva v tom, ze dochézi k centralizovanému tizeni organizacniho
systétmu a zhodnocovani autority. Dusledky, které z této teorie vychazi, jsou napiiklad
tradiéni uzivani odmén a ukladdani sankci. Z tohoto pfistupu se muze posléze vyvinout

autoritativni styl managementu.

64 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 65
65 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 65
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3.4.2 Predpoklady teorie Y o lidské povaze

Je to protiklad k teorii X a reprezentuje smér shodny se souCasnym vyzkumem.

Zékladni slozkou je propojeni individualnich cilt s cili organizace. Jejimi ptedpoklady

jsou:%

,,pro vetsinu lidi je prdce néco tak prirozeného jako se pohybovat nebo odpocivat;
pri sluzbé cilum, ke kterym se zavazali, se lidé sami Fidi a sami kontroluji;

to, do jaké miry se lidé danym cilum zavazou, je funkci odmeny spojené s dosazenim
daného cile;

ve spravnych podminkdch se priumérny pracovnik mize naucit prijimat a vyhledavat
odpovédnost;

v populaci je schopnost tvorivého reSeni organizacnich problémii Siroce zakorenena;
intelektualni potencial priimérného clovéka je vyuZit jen zéastiy

motivace se objevuje jen pri pridruzovani, na urovni vaznosti a vlastni aktualizace
a také na fyziologické uirovni a na urovni jistoty.

Naprosto odlisny ptistup nez v teorii X urcité 1 1idStéjsi zpusob, jak ptinutit ¢leny

vybrané organizace k lepsi spolupréci. Jde o to, aby méli jednotlivci dobré podminky,

na zakladé, kterych by potom mohli 1épe uspokojit své motivacni potieby, a 1épe tak

dosahnout stanovenych cilti.

343

Deset klicovych strategii

V dnes$ni moderni a rychle se rozvijejici dobé neni moc prostoru na chyby a dlouhé

rozmysleni. Na zakladé méniciho se prostfedi spolecnosti dochdzi i k objevovani novych

principi a postupt, co se ty¢e novych metod manazert. Heller tvrdi, Ze béhem nékolika

nasledujicich let se stane systém zcela zastaralym a dojde tak k jeho upadku. Proto je

nezbytnosti, aby vétsi firmy reagovaly rychle a jasné€. Pro firmy mladsi plati pravidlo, ze by

mély zlstat nové a Cilé. Zde bude ptedstaveno deset kliCovych strategii pro novy typ

evropského manazera podle Hellera:®’

1.
2.

,, Rozvijet viidcovstvi — bez ztraty dozoru nebo Fizeni.

Prosazovat radikalni zmeny — v celém organizacnim systéemu, nejen v jeho castech.

6 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 66
67 CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 38
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3.44

Pretvorit kulturu — pro ziskani dlouhodobého uspéchu.
Rozdeélit pravidla — ziskat odmeny z mensi velikosti firmy béhem riistu.

I3

Vyuzit ,,organizaci* — novymi pristupy k centralnimu rizeni.

Udrzovat konkurencni vyhodu — tam, kde staré zpusoby ziskavani vyhod nefunguji.
Dosahnout stalé obnovy — nerozsirovat zarodky upadku.

Ridit ,, motivatory “ — aby lidé mohli motivovat sami sebe.

Tymova prace — nova, nepostradatelna schopnost.

. Dosdhnout celkové kvality managementu — celkovym lepsim rizenim.

Osm stylii manaZerského chovani

Existuje vycet nckolika styll chovani manazerti, avSak pouze Ctyfi z nich jsou

efektivni styly, dalsi Ctyfi jsou jiz neefektivni. Budou zde nize pfedstaveny ob¢ dvé skupiny,

nejprve efektivni (bod 1-4) a posléze neefektivni (bod 5-8).

v

Byrokraticky — klade diiraz predev§im na pravidla a naslednou kontrolu, nezajimaji
ho vztahy a ukoly, je velice svédomity.

Laskavé autokraticky — tento typ manazera piesné vi, co chce dosahnout, a pfitom
nezpusobi vétsi odpor, ma velky zdjem o ukoly a maly o vztahy.

Rozvijejici — zde je to naopak, manazeti maji velky zdjem o vztahy a zalezi jim
na divéte lidi a staraji se o jejich individualni rozvoj, co se tyce tkoll tak o ty jevi
maly zajem.

Vykonny — tento styl je smés piechozich, manazefi maji zdjem jak o tkoly, tak
ovztahy. Jsou velmi dobrymi motivatory a davaji pfednost tymovému
managementu, jednaji s lidmi individualné a urcuji vysoké standardy.

Dezertér — tento pfistup je spiSe pasivni az negativni, chybi zde jakakoliv
angazovanost a neni zde z4jem ani o ukoly a ani o vztahy.

Autokrat — tomuto typu manazera chybi diivéra, byva nepiijemny a jevi zdjem pouze
o pravé dokoncované tikoly, ma velky zdjem o ukoly a maly o vztahy.

Misionar — ani tento typ neni ptilis vhodny, je zde naprostd ignorace zajmu o plnéni
ukolii, naproti tomu je zde velky zdjem o vztahy a udrzovani jejich harmonie.
Tviirce kompromisii — nejvétsi chybou tohoto typu je, ze manaZer piijima Spatna

rozhodnuti a velice snadno se neché ovlivnit. Jevi zdjem jak o vztahy, tak o ukoly,
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ale bohuzel se nechavé pod tlakem ovlivnit a vyhyba se potenciondlnimu vyskytu
8

problém(i.
Mékké dovednosti (soft skills)

Velmi dilezitym prvkem je emo¢ni inteligence, kterou se 1ze naucit. Sice je to velice
obtizné, je nutna vysoka davka sebekazné a odfikani, ale vyplati se to.

Jak Goleman tika: ,,Je Skoda, kdyz inteligentni lidé pracuji pod méné inteligentnim
§éfem jen proto, Ze to jsou emocni tupci. “%
Emocni inteligence obsahuje nasledujici slozky:

e Sebehodnoceni — schopnost rozumét vlastnim emocim, naladam a motivim.

e Sebetizeni — schopnost sebekontroly a usmérnéni nezadoucich nalad.

e Motivace — snaha a chut’ pracovat bez ohledu na odménu.

e Empatie — schopnost vcitovani se do druhych, porozuméni emocim.

e Socialni dovednosti — navazovani vztaht s lidmi.”°

3.4.5 Typy organizacnich struktur a jejich ¢lenéni

Klasifikace organiza¢nich struktur neni doposud stdle jednotnd. Postupem
evolu¢niho vyvoje vznikaly organizace hierarchické, hybridni organizaéni struktury, které
lze jen tézko definovat. Nejjednodussim postupem je zvolit soustavu zakladnich
klasifika¢nich prvki. Zakladni déleni charakteristik 1ze zaméfit na:”!

o, Uplatnovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacni jednotkami struktury.

o Sdruzovani ¢innosti, které tvori hlavni obsahovou napln organizacnich jednotek.

6 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsifené vydan.
2005, s. 87-88

8 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 129

0 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 129

I CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 203
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Podle charakteristiky uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi organiza¢nimi

jednotkami struktury rozliSujeme organizaéni struktury:’>
e liniové (linedrni)

Co se tyce liniové struktury, je to jeden z prvnich vyvojovych typt, ktery kdy vznikl.
Jeho princip si zakldda na jediném fidicim stupni, kdy tim stupném byl zpravidla vlastnik
podniku. Tato struktura je typicka predevSim pro stadium vyvoje mensiho podniku asi
do padesati zaméstnancl. Linové struktury si zakladaji na pfimé pravomoci, kdy vedouci
liniové skupiny vykonava vertikalni liniové fizeni. Tvofi v podstaté fidici osu struktury.

Obrazek 3 - Liniova struktura a &asti organizace’

P o e e e

Reditel zdvodu
T e
| Vedouci provozu
R R
I - I 1 ~ II .I 5 II - I P I P 1 5
[ J ] [ | r:.ﬂlstr] [I‘:.-hstr | | I':.I1|5tr | | J | ]
| i \_dlh"l‘_,.fﬁ. 'Iﬂl||"|‘_,fBJ ,\_dlln}rCJ L L L }

o Stabni

Tento utvar organiza¢ni struktury v podstaté plni poradni funkci k zabezpeceni
kvalifikovaného rozhodovani liniovych vedoucich jednotek. Jsou zde urcité vazby mezi
Stabem liniovych vedoucich a liniovymi vedoucimi. Kdo utvaii §tdbni skupinu? Jsou to
predevsim specialisti riiznych obord jako napiiklad: ekonomové, technici, personalisti
¢1 tcetni.
e kombinované

Existuji dva rtzné typy, bud liniové nebo viceliniové, které jsou
1 nejrozsirenéjSimi strukturami v podnicich. Vznik tohoto utvaru nastava kdyz, liniové
organiza¢ni struktury deleguji Cast pravomoci na strukturni jednotky se Stabnim
charakterem. Tim padem z pivodnim Stabnich Utvarti vzniknou organiza¢ni jednotky

s ¢asteéné liniovou a $tabni pravomoci. 74

2 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 204
3 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 204
74 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani, 2., aktualizované a rozsirené vydani.
2005, s. 205
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Obrizek 4 - Viceliniova $tabni organizaéni struktura’
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3.5 Manazerské dovednosti

Rozdélit dovednosti 1ze na dvé kategorie: tvrdé a mekké, spolené jdou ruku v ruce
a uspéSny manazer by mél disponovat obéma z nich. Nékterym dovednostem se lze
v pribehu zZivota ucit a zdokonalovat, v takovém piipade jsou brany jako dovednosti ziskané,

jinym se naopak ugit nelze a jsou povazovany za vrozené.”®
3.5.1 Mékké manaZerské dovednosti

Nazyvané soft skills jsou dovednosti spojené s vedenim lidi, at’ uz to je motivace
a stimulace za pomoci spravné zvolenych motivacnich a stimulac¢nich néstroji hmotné
i nehmotné povahy, komunikace s nadfizenymi i podfizenymi. Obecné plati, Ze mckké
dovednosti jsou velice tézko métitelné. Krasnym piikladem je empatie, kterou ma dobry

manazer vrozenou a jen t&7ko by ji ¢lovék mohl méfit.”’

75> Dostupné online na: https://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni-
2840.html#! &chapter=3 [2019-11-09]

76 VACHAL, J., VOCHOZKA, M. a kolektiv, Podnikové rizeni. 2013, s. 106
"7VACHAL, J., VOCHOZKA, M. a kolektiv, Podnikové rizeni. 2013, s. 107
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3.5.2 Tvrdé manazZerské dovednosti

V anglickém jazyce jsou oznacovany jako hard skills. Obsahuji veskeré znalosti
souvisejici s uplatiovanim manazerskych a fidicich praktik, technickych znalosti, jako je
naptiklad prace se stroji a nastroji, vypocetni technikou apod. Konkrétn¢jsim ptikladem
miize byt analyza rizik, kontrola kvality, pfiprava rozpo&tii a mnohé dalsi.”

Tabulka 6 - Vrozené a ziskané vlastnosti manaZera’®

Vrozené viasinosti manazera LZiskane vlastnosti manazera
| Potieba fidit Znalosh 2 oblasth ckonommicks leone
Polieha moci #£nalost # oblast leorne podnikani
| Empatic - schopnest veitit se do potieb jinvch [Znalosti z oblasti teorie marketingu
| Sebedivéra £nalosti # oblasti psvchologie a sociologie
Sebereflexe Znalost: # oblast managementu a flzen
| Organizaéni schopnosti Znalosti technické
Analytické schopnosti Znalost z oblasti komunkace a rétoriky
Komunmkaéni dovednosn Znalosti # oblasti matematiky, statistiky
| Logicke my5leni Lakladni pravni povédomi |
Koncenlrace #nalostl z oblash personalniho Tizeni, moliva-
¢e a simulace pracovniku
Clizadost Dobra 1Elesna a dudevni kondice

Zdray: Upraveno dle Trunecka et al. ¢ 1993), Hospodarove (2008} a Fischerove-Katzerove a Ceskove
~Lukasove (2007

3.6 Manazerské funkce

3.6.1 Planovani

Tato funkce je velmi Casto oznaCovéana jako stavebni kamen pro dal$i zakladni
manazerské funkce. Je to proces, pfi kterém dochazi k vytyCeni organizacnich cild, spolu
s nim také vybér urcitych prostfedkil a formy k jejich dosazeni a v neposledni tad¢ také
definovani vysledkl ve stanoveném Case a pozadované urovni. Budoucnost firmy piimo
zavisi na tomto nastroji, pii kterém dochazi ke splnéni organizacnich cilii. Na zacatku si
spravny manazer musi uvédomit zakladni prvky, které by mély byt dodrzeny: cile, postupy,
zdroje, tkoly a kontrola.

Mit urcity cil je dulezité i v normalnim zivoté¢ kazdého z nés, protoze bez cile se
nekde ¢lovek ocitne, ale s velkou pravdépodobnosti to nebude tam, kde by si ptal. Je tfeba

si uvédomit, ¢eho chce ¢lovek dosdhnout, a to jak v ramci n¢jaké podnikové strategie, tak

8 VACHAL, J., VOCHOZKA, M. a kolektiv, Podnikové Fizeni. 2013, s. 107
 VACHAL, J., VOCHOZKA, M. a kolektiv, Podnikové Fizeni. 2013, s. 108
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1 v osobnim zivoté. Urcité k tomu patii i stanoveni si za jakych podminek toho dosahne.
Neopomenutelnou slozkou je i nasledné kontrola, ktera ukaze, zda se dafi naplnit pozadavky

a zda je cil v dohledu.®

Proces planovani: %’

1. ,, VYCHODISKA (PRILEZITOSTI, POTREBY);
STANOVENI CILU;
PRIJETI PLANOVACICH PREDPOKLADU;
PRODUKCE ALTERNATIVNCICH POSTUPU;
HODNOCENI ALTERNATIVY;
VYBER POSTUPU;
FORMULOVANI NAVAZNYCH PLANU;
REALIZACE A SLEDOVANI
PRIJMANI NAPRAVNYCH OPATRENI;
10. VYHODNOCENI. “

X 0 N S AN

Druhy plini®
1. ,.PODLE STUPNE OBECNOSTI:

o smysl nebo poslani;
e ukoly ci cile;

e strategie;

o taktiky;

e postupy,

e pravidla;

® programy;

®  10zpocty.

2. PODLE DELKY PLANOVACIHO OBDOBI:

o dlouhodobé/strategicke,
o strednedobé/operacni;

o fratkodobé/operativni.

% BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2001, s. 97
S BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2001, s. 97
82 BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2001, s. 98
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3. PODLE OBLASTI RIZENI:

e plany prodeje;

e plany vyrobni;

e plany materidlovych tokii;
e plany lidskych zdroju,

e plany financni;

e plany informacnich toku atd. “

Nazor manaZera:

., Radeéji si davam vyssi cile, na které mozna nedosahnu. Ale pri jeho sledovani vidim
pokrok, ke kterému ve firmé dochazi. Nizkeé, lehce splnitelné cile se vyplaceji. Je to jako tiché
Fezani vetve, na které sedite. (J. Rydl, generdlni reditel a spolumajitel TOS Varnsdorf, a.s.,

Manazer roku 1997, HN Kariéra 11.3.2002) 83

Pravidlo SMART

Tento vyraz je zkratkou pro slova, kterd vyjadiuji vlastnosti, jez by mél obsahovat
dobie stanoveny cil. Aby cil v organizaci byl plnén, mél by obsahovat nize vytyCené
vlastnosti, které jsou stanoveny pii tvorbé cild pomoci tzv. pravidla SMART: %
WwSPECIFIC = specificky (v mnozstvi, kvalité a case);
MEASURABLE = meéritelny (ma jednotku méreni),
AGREED = akceptovany (podrizeni s nim souhlasi);
REALISTIC = redlny (narocny, ale dosazitelny);
TRACKABLE = trasovany/ sledovatelny (je mozno sledovat jeho postupné napliiovani).

3.6.2 Organizovani

Jakou kli¢ovou roli sehrava funkce organizovani ve struktufe podniku? Pomérné
znacnou, nebot’ spravné organizovani lidi je hybnou silou podniku, kdy dochdzi k déleni
ukoll a kompetenci mezi ¢leny organizace tak, aby bylo dosazeno vytyceného cile podniku.

To vede k efektivnimu vyuziti zdroji, dislednému sledovani aktivit organizace, piidélovani

% BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2006, s. 103
% BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2006, s. 103
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odpovédnosti za jednotlivé oblasti ¢innosti, koordinace ¢innosti, pfizplisobeni se zménam

a socialnimu uspokojeni ¢lent.®®

,,Organizace je umély rad, védomé lidmi vytvoreny z piivodniho Fadu prirozeného,
za ucelem dosahovani stanovenych cilii. “3®

Obecné lze tvrdit, Ze nejvyssim cilem organizace je maximalizace uzitku.

Typy organizac¢nich struktur

Ve funkcionalni strukture dochazi k rozdéleni do Skatulek podle pracovni naplné
a na zéklad¢ toho je vybrané skupiné pfirazen nadtizeny. Jako ptiklad Ize uvést ucetni, kteti
zpracovavaji hospodatfeni firmy s materialem a jejich pfimym nadfizenym je vedouci
materidlové uctarny, ktery je podiizen vedoucimu informacni soustavy a ten poté finanénimu
fediteli. Princip déleni podle této hierarchie je vSude obdobny, at’ se jednd o d¢lnika
¢i inZenyra biochemie. %7
Obrizek 5 - Funkcionalni struktura®®

FUNKCIONALNI STRUKTURA

GENERALNI
REDITEL
ASISTENT (SERRETARKA
| [ [ |
TECHNICKY | | FINANCNI | | PERSONALNI| | VYROBNI OBCHODNI
REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL

RAE B FR Shn,

Divizionalni struktura je zaloZena na prostém déleni do samostatnych divizi, které
se deli podle druhu vyroby ¢i sluzby, podle geografického umisténi a dale podle typu
zakaznika. Je to piehledné a praktické predevsim kviili tomu, ze kazda divize mé vlastni

finanéni, provozni, obchodni a technicky tisek.®

85 BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 34
86 BLAZEK, L. Management, Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani 2. rozsirené vydani. 2014, s. 34
8 BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2006, s. 115

8 Dostupné online na: https:/publi.cz/books/114/03.html [2019-11-09]

% BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2006, s. 115
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Obrazek 6 - Divizionalni struktura®®

Generdlni feditel

Stabni datvar A Stabni Gtvar B

Divize 1 || Divize 2 || Divize 3 || Divize 4 || Divize 5

SmiSena organizaéni struktura je v podstaté¢ kompromisem struktury funkcionalni
a divizionalni. Vyhoda v tomto piipadé spo€iva v tom, Ze lze nakombinovat jednotlivé
hospodareni s vybranymi useky. Jako ptiklad 1ze uvést, Ze maji spole¢ny technicky usek,

zatimco obchod si tvofi samostatné na jednotlivych divizich.”!

Dal8i moznost fizeni je maticova (projektova) organizacni struktura, pii které
dochdzi k propojeni funkciondlni a divizionalni struktury, kdy kazdy pracovnik mé hned dva

nadfizené a odpovida obéma.”?

Procesni organiza¢ni struktura neboli ,,procesni améby*, pii kterych dochazi
ke koordinaci na principu internich vztaht zdkaznikli a dodavatelti. Struktura takové

organizace je plocha.”?

3.6.3 Vedeni lidi

V rozséhlém socidlnim pracovnim systému existuji vzajemné¢ zavisli clenové, jsou
manazefti a pracovnici. Jedna skupina bez druhé by nemohla kvalitn¢ fungovat, kazda osoba
je jedinecna a odlisnd. Proto je dulezité, aby manazer byl schopen piijmout tuto slozitost
a individualitu lidi a nedopoustél se tak zbytecnych chyb v oblasti motivovani, vedeni
a komunikace lidi. Spravny manazer ma za cil ovliviiovat lidi, aby se snazili dosahovat

skupinovych cila s chuti s tim, Ze by nem¢l stat stranou a pouze piihlizet tomuto snaZeni,

% Dostupné online na: http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/parametry-organizacni-struktury-2863.html
[2019-10-03]

9 BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2001,s. 115

%2 BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2001,s. 115

% BELOHLAVEK, KOSTAN, SULER, Management. 2001, s. 115
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ale mél by byt v Cele celé skupiny a usnadiiovat jim cestu k cili. Jako takovy vhodny ptiklad

je dirigent orchestru.”

Zikladni typy leaderii:*3
e autokraticky — rozdava ptikazy, které musi byt podle jeho ptedstav splnény;
e dogmaticky — pfesvédceny udélovat nebo odepirat odmény a postihy;
e demokraticky (participativni) — poslouchd nazory lidi a snazi se rozhodovat
spolecné s podiizenymi,
e leader volna otéz — podiizeni maji volnou ruku, tento typ leadera vyuzivd moc jen

ziidka.

3.6.4 Kontrolni ¢innosti

Heslo ,.kontrola musi byt znd snad kazdy z nas a nezbyva nez souhlasit. Samoziejmé
nic se nemd prehanét, a 1 piilisSné sledovani a kontrolovani zaméstnanci muze byt
kontraproduktivni. Kontrolni proces se sklada ze tif zakladnich krok: *®

1., stanoveni standardii;
2. méreni vvkonané prace vzhledem ke stanovym standardiim,

3. korekce odchylek od standardii a planii “.

Stanoveni standardi — synonymem ke standardim by mohla byt kritéria
¢i pozadavky pro dany ukol nebo pro danou néapln prace. Idedlni stav je, kdyz jsou tato

kritéria verifikovatelnd, tj. dochazi tak lepSimu ovétovani splnitelnosti ukold.

3.6.5 Styly vedeni
Mezi zékladni tfi styly vedeni jsou nejCastéji uvadény pravé tfi nize
uvedené — autoritativni, demokratické a liberalni.

3.6.5.1 Autoritativni styl

Manazer se nezajima o nazory podfizenych, veSkeré pravomoci i odpovédnost
koncentruje pouze do vlastnich rukou. Rozdava piikazy a pokyny, poté provadi kontrolu

zadanych tkold, nicméné konzultace neprobihaji.

% KOONTZ, H., WEIHRICH, H. Management, 1998, s. 17
% KOONTZ, H., WEIHRICH, H. Management, 1998, s. 17
% KOONTZ, H., WEIHRICH, H. Management, 1998, s. 18
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Kontrola je u toho stylu vedeni stéZejni a miize mit vysoce pozitivni pfinos, ackoliv
v opacném piipadé to mize mit nasledky viditelného rozsahu. Ptikladem lze uvést
nedostatek potifebnych informaci ¢i materiald, jestlize hlavni autokraticky manazer neni
pritomen a tim padem ani nic z toho, co vzdy jinak tak peclivé mél na starost on sam.
Autokraticky styl vedeni je povazovan za pomérné efektivni pfedev§im u organizaci

polovojenského ¢&i vojenského charakteru.®’

3.6.5.2 Liberalni styl

Tento styl vedeni je pomémé riskantni, co se efektivity prace tyce. Je dilezité vzdy
brat v potaz, jakym smérem se organizace ubira a zda je prave tento styl vedeni vhodny. Zde
l1ze uvést jako priklad vyzkumny tym, dale pak uméleckou skupinu. V téchto uvedenych
ptikladech by nemuselo byt negativné brano, ze zde neprobiha zZadna kontrola. Pracovnici
funguji samostatné s nasazenim, které neni obvykle ohrani¢eno b&znou pracovni dobou.
Volna pracovni doba mtize byt naopak pro nékteré typy lidi motivujici.

Spoléha se zde na samostatnost, odpovédnost, kvalifikovanost a zkuSenost pii plnéni
pracovnich ukolu. Manazer se vtomto piipad¢ v podstaté¢ ziikd své funkce, jelikoz
ptedpokladem pro fungovani je zralost a znalost povinnosti zaméstnancti i cest k jejich

plnéni.”

3.6.5.3 Demokraticky styl

Tento styl by se dal brat jako takovy stfed mezi obéma vyse zminiovanymi. Jde zde

0 symbidzu mezi delegovanim a participaci na vedeni. ManaZer jiz nedisponuje veskerymi

fidicimi ¢innostmi a je zde uplatiovéna ve vétSiné pripadi spolecna diskuze na rozdil

od autoritativniho stylu. Diky diskuzi zaméstnanci ziskdvaji a predavaji si své nabyté

zkuSenosti a informace a maji tak hnaci motor v tom sméru, ze nasledn¢ budou o dané
problematice, kterou fesi, hovofit i s ostatnimi.

V praxi je Casté, ze dochdzi ke kombinaci styll a jeden z nejcastéjSich typil je prave

demokraticky styl vedeni s autokratickymi prvky.”

o7 ?T}:EPANI'K, J. Nejcastejsi chyby a omyly manazerské praxe, 2010, s. 95
* STEPANIK, J. Nejcastéjsi chyby a omyly manaZerskeé praxe, 2010, s. 95
9 STEPANIK, J. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. 2010, s. 95
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3.7 Klicové manazerské dovednosti

3.7.1 Komunika¢ni proces

Jedno z nejvétsich uskali, kterému lidé nevénuji vzdy tolik pozornosti, kolik by bylo
dobré vénovat. Pii komunika¢nim procesu dochazi k pfenosu informaci od odesilatele az
k adresatovi, kdy je zamérem, aby byly informace piedany v¢as a spravné. Cilem je pak
samotné vysledné¢ preddni informaci bez vyznamnych odchylek. Obvykle dochézi
1 ke zpétné reakci od adresata a timto stylem to mtze pokracovat, jak nutné to jen bude. Cely

tento cyklus je nazyvan komunikacéni proces. Viz. Obrazek nize.!®

™ J‘
E| prenos ‘““‘"’ |

odesilatel adresat

Obrazek 7 - Komunikaéni proces!'”!

sum
|

Zzpétna vazba

3.7.1.1 Komunikaé¢ni Sum

Lze rozdélit hned z n€kolika rﬁznych hledisek, a to naptiklad na momentalni

Do vnitinitho Sumu lze zafadit nepfiznivy fyzicky stav ucastnikd, at’ uz je to
nevolnost, stres, emocionalni nerovnovaha ¢i bolest hlavy. Do wvnéjSich naruSitelt
komunikace 1ze zahrnout zna¢né mnozstvi aspekti, at’ uz neptiznivé teplotni rozdily, hluk
v mistnosti, vydychany vzduch ¢i Spatné osvétleni.

Za zminku zde urcité stoji Sum v podobné vnitroskupinového jazyku, pod tim si mtze
¢lovék predstavit naptiklad programatory ¢i jiné odborniky, ktefi pouzivaji pii rozhovoru
znacné mnozstvi specifické terminologie a vyrazl, které nemusi byt vzdy ostatnim hned

jasné.!”

100 Dostupné online na: https://vydavatelstvi-old.vscht.cz/knihy/uid_isbn-978-80-7080-657-
9/komunikacniproces.html [2019-11-14]
191 Dostupné online na: https://vydavatelstvi-old.vscht.cz/knihy/uid_isbn-978-80-7080-657-
9/komunikacniproces.html [2019-11-14]
192 Dostupné online na: https://vydavatelstvi-old.vscht.cz/knihy/uid_isbn-978-80-7080-657-
9/komunikacniproces.html [2019-09-09]
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3.7.1.2 Efektivni komunikace

K efektivni komunikaci dochazi v momenté, kdy v pritbéhu komunika¢niho procesu
dojde k ptedani spravnych informaci od odesilatele k adresatovi, aniz by doslo k pochybéni
a ke zkresleni pfedavanych informaci. Vzdy miZze dojit k nedorozuméni a k mensimu
pochybeni dojit, pfeci jen nikdo neni neomylny a chybami se clovék uci.

Jsou ptipady, kdy se komunikacni dezinformace rychle vyftesi, ale jsou 1 ptipady, kdy
je tieba klast zna¢ny diiraz na spravnost pieneseni tdaji. At uz se jedna o Skoleni, porady
¢1 popisy postupil ¢innosti a dalsi. Proto je dobré¢ informace ptredavat vzdy, co nejstruénéji,
jasn¢ a srozumitelné bez zbyte¢né omacky a zasifrovani.

Zde existuje par pravidel pro efektivni komunikaci: '3
e davkovat informace postupné;
e predavat udaje v logickém sledu;
e pozorovat feC té¢la posluchact;

e Dbyt konkrétni.

3.7.2 Formy motivace

Co vlastn¢ znamena takova motivace? Je to podpora ze strany vedouciho pracovnika
smérem ke svym podiizenym k seberealizaci. Existuje motivace vnitini, kterd je zalozena
na motivech kazd¢ individualni osoby a motivace vnéjsi, kterd je ovliviiovdna vné&jSimi

motivy neboli stimuly, pasobicimi zvenci.

K nejzndmé;jsi teorii motivace patii hierarchie potfeb od Abrahama Maslowa, jenz

svou hlavni préci publikoval v roce 1954, jak ndzorné ukazuje Obrazek 1 na strané 35.
3.7.3 Efektivni delegovani

Za nejbohatsiho muze v USA byl diive povazovan Andrew Carnegie, ktery si nechal

vytesat na nadhrobni kdmen tato slova: ,, Tady lezi clovek, ktery vedel, jak dosahnout toho,

aby pro néj pracovali lidé, kteri byli lepsi nez on!“'*

13 Dostupné online na: https://vydavatelstvi-old.vscht.cz/knihy/uid_isbn-978-80-7080-657-

9/komunikacniproces.html [2019-11-09]
104 SULER, O. Manazerské techniky. 1995, s. 95
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Pro¢ je tak dulezité delegovat a spravné vést lidi k dosazeni cili? V této kapitole

budou uvedeny hlavni divody.

Pokud se Cloveék ocitne v pozici vedouciho pracovnika, ¢ekd ho nelehky ukol, a to

skloubit osobni zivot spolecné s pracovnim zivotem. Pokud doty¢ny vSak umi spravné

delegovat, uleh¢i si sviij pracovni zivot. Spravné delegovani vede k nasledujicim pozitivnim

dusledkam: /%

v

v

Vice ¢asu na kli¢ové véci — diky delegovani tkoll na podiizené pracovniky to
umozni manazerovi vénovat vice ¢asu na priority.

Vice prace za mensi ¢asovy tsek — moznost rozdélit jednotlivé tikoly mezi své
Nekteti delaji takové chyby, Ze se snazi vSe udélat podle svého a maji pocit
nenahraditelnosti (omnipotence), ale lepsi cesta by byla, kdyby spiSe po svych
podfizenych vice kontrolovali a davali jim volnou ruku a divéru pii plnéni jejich
ukola.

Nové napady a pristupy — né¢které zkostnatélé piistupy je tieba ménit za nové, jak
se fika ,,nové kosté dobie mete®.

Rozvoj kompetenci pracovnikii — lidé radi pfijimaji nové vyzvy a ziskavaji nové
zkusenosti, které jsou to nejcennéjsi, co mohou v praci ziskat, pokud ponechdme
stranou vydélané penize, nové kontakty a ostatni benefity, které riizné firmy nabizeji.
Motivovani pracovniki — kazdy by se mél zeptat sam sebe, jestli se mu plni ukoly
1épe, kdyz slysi slova chvaly ¢i jeho tkoly zlstavaji bez odezvy.

Snazsi hodnoceni pracovniki — Ize 1épe hodnotit a pozorovat miru jednotlivych
zainteresovanych osob v dané ¢innosti.

Jednodussi kontrola — logicky by manazer mél védét, komu co zadal a tim padem
by kontrola méla byt jednodussi.

Vyhnuti se stagnaci — existuje jista past nepostradatelnosti, které se 1ze vyhnout
praveé tim, ze efektivni manazefi tvrdé pracuji na tom, aby se stali nahraditelnymi

vvvvvv

Jjsou odsouzeni ke stagnaci “.

105 SULER, O. Manazerské techniky. 1995, s. 96
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3.7.4 Rizeni porad

Porada je vhodnym mistem pro feSeni nedorozuméni a zmatkt, k osvétleni situaci,
k vytvotfeni osobnich kontakti a v neposledni fadé¢ budovani tymového ducha. Existuji
porady, kter¢ jsou dobie vedené a ty, které uz zase tolik dobie vedené nejsou. Ackoliv by se
mohlo jevit, Ze vést poradu mize byt zcela bandlni, tak tomu tak nemusi byt. Jako dobrou
pomuckou je vytvotfeni schématu a harmonogramu porady, hlavné kviili tomu, aby vSichni
ucastnici mohli byt dopiedu sezndmeni s problematikou témat, jaké problémy a uskali se

budou fesit. %

3.7.4.1 Typy porad

e formalni — pfipravené porady s programem,
e Ucelove — porady svolané na zakladé krizovych situaci,
e fesitelské — urené k vyteSeni problému i tvorbé novych napada,

e informaéni — pfedani informaci ostatnim.'%’

Existuji jesté dva zvlastni typy porad, a to jsou brainstorming a think tank:'%

Brainstorming

Tato technika byla objevena v roce 1939 a do ceStiny se s oblibou pteklada jako
bouie mozki. Jde o to, Ze skupina lidi je schopna nalézt mnohem vésti mnozstvi myslenek
a napadi v kratkém c¢asovém useku nez pouzi jednotlivci. Dochazi zde k hromadné inspiraci
anebo pfinejmensim k diskusi nad méné pfiznivymi variantami feSeni. Existuje par pravidel,
kterymi by se mél brainstorming fidit. Prvnim z nich je zadkaz kritiky, ktera by se pii
brainstormingu nemé¢la objevovat, a pokud ano, tak az v samotném vyhodnocovani
u diskuse. Nasleduje vzajemna inspirace a uvolnéni fantazie vSech zicastnénych osob, které
se snazi prispét, co nejvetsim mnozstvim napadii a myslenek. Jako posledni doporuceni je,
aby po celou dobu této porady platila rovnost v§ech ucastnikll. V zadném ptipad¢ nesmi dojit
k vypichnuti nadfizenosti ¢i podfizenosti, jelikoz tim pak ztraci porada ¢i diskuse ten

spravny smysl.

106 SULER, O. Manazerské techniky. 1995, s. 115
"7 SULER, O. Manazerské techniky. 1995, s. 115
198 SULER, O. Manazerské techniky. 1995, s. 116
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Think Tank
Do c¢eského jazyka lze prelozit jako ,,zasobarna napadi‘ a spociva v tom, ze kazdy
¢lovék ma rozdilné zkusenosti z rozdilnych, ale i stejnych obort. Klasické Ceské prislovi

,vice hlav vice vi také dobie vystihuje jadro této techniky.

3.7.4.2 Zasady pro vedeni porady’”

,,Zacinejte veas;
ujistéte se, ze vsichni znaji cil a program porady;
drzte diskusi pod kontrolou,

snazte se dodrzZet casovy harmonogram programu;

NAEE N e

pri vzniku konfliktu se jej nepokousSejte vyresit tim, Ze téma opustite a prejdete
k dalsimi bodu jednani;

6. vytihnete do aktivni ucasti vSechny cleny porady;

7. poradu vzdy smérujte k prijeti rozhodnuti;

3

8. koncete vcas. "

109 SULER, O. Manazerské techniky. 1995, s. 116
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Pro aplikovani dotaznikového Setfeni a vypracovani praktické casti byl vybran
nejmenovany obchodni fetézec, plsobici na ceském trhu jiz dvacet let. Jeho historie
v Evropé¢ se zaCala psat jiz pred padesati lety. Nejdiive se tento subjekt zamétoval
na velkoobchod s jiznim ovocem a az v nasledujicich letech bylo zfejmé, jakym smérem se
bude ubirat déle.

V soucasné dobé je v Evropé¢ otevieno jiz vice nez 1 000 prodejen, logisticka
a distribu¢ni centra a masozavody. Do budoucna to vypada na expanzi obchodniho fetézce
i mimo Evropu. V Ceské republice ma jiz pres 130 obchodnich domii a zaméstnava vice nez
18 000 lidi. Diky rychlému pokroku a neustdlému zdokonalovani dnes jiz mohou zakaznici
nakupovat v takzvanych prodejnach nové generace, které si zaklddaji na tom, Ze maji
ekologické vytapéni i chlazeni. Prodejni plocha je nov€ oznacena piehlednéjSimi
piktogramy, které zakazniklim usnadnuji orientaci pti nakupovani.

Obrovskym trendem dnesni doby se stavaji privatni znacky, které by mély nabizet
stejné vysoce kvalitni vyrobky jako ve specializovanych prodejnach, avsak pod zastitou
jednotlivych obchodnich fetézcli, a soucasné v dostupné cenové hlading€. Jelikoz tento
obchodni fetézec disponuje i svym vlastnim masozdvodem, je uz ted’ jasné, Ze tento
velkoobchod zaujimé na trhu prace vyznamné postaveni.

Kofeny fetézce jsou v sousednim staté, kde v roce 1930 doslo k zaloZeni spole¢nosti.
Jak bylo jiz vySe zminéno, dochazelo nejprve k velkoobchodu s jiznim ovoce a posléze se

spole¢nost zacala orientovat na komplexni potravinaisky velkoobchod.!!”

4.2 Firemni hodnoty

Firma ma vytycCené tii zakladni hodnoty, kterymi se snazi své kroky tidit. Jak vnimat,
rozhodovat a jednat v kazdodennich situacich vii¢i svym zaméstnanctim.
* Vykon je zakladem jejiho tispéchu. Vyzaduje ¢iny, odhodlani, odvahu a nadseni. To

plati jak pro jednotlivce, tak pro cely tym.

110 Dostupné online na: www.xxxxxxxx.cz/kronika [2019-11-11]
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* Dynamika vSe osvéd¢ené zdokonaluji, nevyhovujici optimalizuji nebo vytvari néco
zcela nového. Jsou ochotni pfijmout zmény, prosadit je v praxi a nést za n¢ odpovédnost.

* Férovost je zalozena na vzajemné uct¢ a respektu.

Neopomenutelnou slozkou je spoluprace a vize, Ze by vsichni m¢li tdhnout za jeden
provaz, a tak se vedouci zaméstnanci snazi chovat a jednat jako by byli na obdobnych
pozicich ostatnich Clend tymu. K nejcastéjSimu pochybeni dochézi pravé v komunikaci a
srozumitelném objasiiovani souvislosti. Kazdy je pouze ¢lovek a kazdy d€la chyby, protoze
je to zkratka lidské. Ale tomuto procentu chybovosti se da predchézet, a to pravé tim, Ze
vedouci pracovnici budou sviij tym vést zodpovédné a budou s nimi vzdy narovinu
komunikovat. Samoziejmé to plati oboustranné. Pro kazdou firmu je samoziejmé dualezité,
aby se jeji zaméstnanci dale zdokonalovali, a proto se vedouci zaméstnanci snazi rozvijet
potencial kazdého jedince. Po urcité dobé dochazi ke zpétné vazbé, jak ze strany vedoucich,

tak ze strany fadového zaméstnance, protoze dobré vedeni si 7ada neustalou sebereflexi.'!!

4.3 Vyhody spolecnosti

Snazi se souCasnym i potenciondlnim zaméstnancim nabidnout, co nejvice
zajimavych vyhod, jelikoz dobie vi, ze spokojeni zaméstnanci jsou zédkladnim kamenem
kazdé spolecnosti.

e [ tyden dovolené navic

Od druhého kalendatrniho roku trvani pracovniho poméru méa zameéstnanec narok na
jeden den dovolené navic za kazdé odpracované Ctvrtleti. Od tfetiho kalendainiho roku trvani
pracovniho poméru ma zaméstnanec jiz narok na 5 tydnti dovolené v kalendarnim roce.

e Profesni & manaZerské vzdélavani

Zamgéstnanci maji moznost se v ramci vzdélavani ucastnit odbornych Skoleni,
tréninkii zamétenych na soft skills, osobni rozvoj ¢1 manazerské dovednosti, poCitacovych
kurzi nebo jazykové vyuky. Vzdélavani probiha také formou e-learningu.

e Vianoc¢ni balicek

Kazdy aktivni zaméstnanec obdrzi pfed Véanoci jako pozornost vano¢ni balicek.

e Piispévek na svatebni kytici

I Dostupné online na: www.xxxxxxxx.cz/firemnihodnoty [2019-11-11]
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Zaméstnanci maji moznost si nechat proplatit ¢astku az do vyse 1 000 K¢ za svatebni
kytici.

e Piispévek k narozeni ditéte

Pfi narozeni ditéte zaméstnavatel poskytuje ptispévek ve vysi 1 000 K¢.

e Baby balicek

Kromé piispévku 1 000 K¢ k narozeni ditéte pro rodice obdrzi kazdé novorozené
zaméstnancl maly darek v podobé¢ balicku obsahujici détské kosmetické produkty privatni
znacky.

¢ Dlouhodoby odpocinek

Nérok na cerpani dlouhodobého odpocinku maji zaméstnanci, kteti odpracuji
minimalné€ 5 let u firmy. Jde o moznost dlouhodobého odpocinku od pracovnich povinnosti
v podobé neplacené¢ho volna v délce 1 az 3 mésice.

e Stravenky

Ptispévek pro zaméstnance je okolo 40 K¢ na stravenky v hodnoté 80 K¢.

e  MultiSport

Ptispévek vSem zaméstnanciim na sportovni a relaxacni aktivity. Kazdy drzitel karty
mize denné navstivit jedno z téméf 700 sportovnich a relaxadnich zatizeni v celé Ceské
republice zamétenych na wellness, posilovani, plavani, tenis, squash, jogu, tanec, cviceni
s détmi a jiné.

e Flexibilni doba

Je stanoven pouze Cas, kdy zaméstnanci smi na pracovisté dorazit ¢i ho opustit. Fixni

¢as je dany od 9:00 do 15:00 hodin.'!?

4.4 Vzdélavani zaméstnancu

Podpora profesniho 1 osobniho rozvoje zaméstnancu je jedno z velkych témat firmy.
Snazi se vzdélavat své zaméstnance, aby ziskali znalosti a dovednosti potiebné pro vykon
jejich prace. Vzdélavani vychdazi z potieb a cill firmy, zaroven vSak respektuje individualni
potieby zaméstnanct.

Zamgéstnanci maji moznost vzdélavat se v mnoha oblastech: odborné znalosti, soft

skills, manazerské dovednosti, nechybi ani pocitacové kurzy ¢i jazykova vyuka.

112 Dostupné online na: xxxxxxxx.cz/benefity [2019-11-11]
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Vzdélavani zajistuji kvalitni a zkuSeni lektofi renomovanych vzdélavacich instituci,
pifipadné interni lektoti z fad odbornikii a manazert spole¢nosti.

Vzdelavani zaméstnanct realizuji z velké Casti formou e-learningu. Maji vlastni
e-learningovou platformu, Portal pro vzdélavani, diky kterému vzdélavaji své zaméstnance
v souladu s novymi trendy:

e interaktivni audiovizudlni forma vyuky,

e vyuka pfimo na pracovisti,

e casova flexibilita — zamé&stnanec si sam urcuje dobu vyuky,

e kazdy zaméstnanec se miize ucit svym tempem,

e zameéstnanec ma okamzitou zpétnou vazbu diky kontrolnim otazkam

v prubehu vyuky.

Portal pro vzdélavani vyuzivaji pfedevSim pro nové zaméstnance prodejen.
Zapracovani novych zaméstnanct je jednou z priorit. Jen kvalitné zapracovany zaméstnanec,
tzn. zaméstnanec, ktery ma vSechny znalosti a dovednosti potfebné pro svoji praci, mize
podavat plny pracovni vykon.

V Portalu pro vzdélavani je kazdému zaméstnanci vytvoien individualni plan
zapracovani. Na zdklad¢é pracovni pozice, na kterou se zaméstnanec zapracovava, jsou
definovany potfebné znalosti a dovednosti, které ma v radmci zapracovani ziskat, a to v
idealnim poftadi a s ur¢enim ¢asu, ktery bude potfebovat.

Zapracovani je postaveno na efektivni kombinaci samostudia formou e-learningu,
po kterém nésleduje procvicovani v praxi. Po celou dobu zapracovani novacka provazi jeho
nadfizeny. Eventualné dalsi zkuSeni zaméstnanci, kteti se podileji na jeho zapracovani a
poskytuji mu zpétnou vazbu.

N¢kolikrat roéné jsou nabizeny zaméstnanciim pocitacové kurzy. Jedna se predevsim
o standardni kurzy — MS Office: Excel, Word a Power Point. Tyto jsou vypisovany
pravidelné. Konani kurzu a pocet terminti zavisi na poptavce. Existuje také moznost vypsat
kurzy, které nejsou ve standardni nabidce. Musi pro n¢ vsak byt dostateCny pocet zajemct.
V moznostech vzdélavani, kterd firma nabizi, je také jazykové vzd€lavani, resp. jeho

podpora. Standardné plati podpora jazykového vzdélavani zaméstnanctl.
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Vzdélavaci programy

Prvni vzdélavaci program je urcen pro uchazece, ktetfi ukoncili vysokoSkolské

studium a maji zdjem stravit rok zvySenim své kvalifikace. Program nabizi detailni
zapracovani v oddélenich, ziskdni manazerskych dovednosti i praktické zkuSenosti spojené
se smlouvou na dobu neurcitou a s tucnou odménou a dalsi benefity.

Oblast uplatnéni je velmi rozmanitd od moznosti pracovat v provozu prodejnach,
logistice, masozavod¢, ndkupu a technickém nakupu, marketingu a komunikaci, sprava,
stavba a zafizeni, persondlni oblasti ¢i informacnich systémech.

Je zapotiebi, aby uchaze¢ mél ukondené VS vzdélani — minimalné bakalaisky
program, komunikativni znalost AJ nebo NJ, proaktivni pfistup, zépal pro praci v cilové
oblasti, silné komunikac¢ni dovednosti, flexibilita v rdmci regionu, trestni bezthonnost a IT
dovednosti. Vybérové fizeni probihda pomoci n€kolika kol. Nejprve je na potadu dne online
testovani, nasleduje telefonni interview a az poté dochazi na Assessment Center.

Druhy vzdélavaci program v ramci, néhoz maji zaméstnanci moznost poznat jejich

silné stranky a rozvijet tak osobni potencial. Kazdy méa rtizné silné stranky a diky programu
lze snadnéji identifikovat tak, aby byl kazdy individudlni potencidl rozpoznany
a podporovany.

Béhem pravidelnych rozhovori maji kolegové a vedouci zaméstnanci moznost si
navzajem poskytnout oboustrannou zpétnou vazbu k jejich spolupraci a vykonu. Vysledkem
téchto rozhovorl je nastaveni individudlniho planu pro profesiondlni a osobni rozvoj

kazdého zaméstnance.'!?
4.5 Pracev provozu

Pozice vedouciho obchodniho domu neni pro kazdého a nese to sebou nelehky ukol,
a to prevzit zodpovédnost a dohled nad celym provozem prodejny, nevyjimaje persondlni
¢ast spolecné s vedenim zaméstnanct. Dulezitou slozkou néplné€ prace je i neodmyslitelné
plnéni pozadovanych vysledka. V praxi to také znamena zajiSténi a ptisné dodrzovani
veskerych  pravnich, hygienickych, pracovnépravnich, internich, a pfedevS§im
bezpecnostnich predpist.

Na prvni pohled se miize nckterym zdat, Ze se jedna pfedevSim o papirovou

byrokracii, ale opak pravdou. Pti rannim ptichodu na prodejnu v prvni fad¢ ptichazi kontrola

13 Dostupné online na: www.xxxxxxxx.cz/vzdelavani [2019-11-11]
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celého obchodu a také instrukce pro ranni sménu, kdy si cely tym nadefinuje, co ho béhem
dne ¢ekd. Pravidelné porady jsou nedilnou soucasti a jistym klicem k uspéchu celého vedeni
chodu obchodniho domu.

Nelze vzdy pln¢ srovnavat vSechny vedouci obchodnich domti, ackoliv jejich napln
prace by méla byt vzdy stejna. Nektefi z nich maji pod sebou 60 lidi, zatimco jini jich maji
naptiklad az 200 osob. Coz je vskutku velice rozdilné ¢islo, samoziejmé se to vzdy odviji
od velikosti vybrané prodejny. Je dulezité, aby kazdy z vedoucich nahlizel na prodejnu tak,
jako by byl on sdm zakaznikem. Jedin¢ tak je mozné, podchytit veSkeré nedostatky, které se

mohou vyskytovat na prodejné. '
4.6 Spolecenska odpovédnost firmy

Je dulezité, aby lidé k sobé nebyli navzajem bezohledni, a u velkych obchodnich
spolecnosti to plati dvojnasob. Proto jsou ¢im dal vice firmy tlaceny do zamysleni se nad
spolecenskou odpovédnosti a dopady jejiho chovani na spoleCnost a zivotni prostiedi.
Uvedena obchodni spolecnost se snazi mit zdsah napti¢ riznymi oblastmi podpory. PoCinaje
od lidi s handicapem, pfes détské domovy, preventivni programy, rozdavani radosti
v nemocnicich ¢i podpory socialné slabsich.

Spolecenskd odpovédnost v sobé neskryva pouze finan¢ni a nefinan¢ni pomoc
neziskovym organizacim, nybrZ mnoho dalsSiho. Jedna se i o zadsah v podob¢ nabizeného
sortimentu, kdy se snazi z nabidky zbozi naptiklad vylistovat n€které produkty z plastového
materidlu a nahradit je ekologi¢téjsi rozlozitelnou verzi. Stejné tak jiz nemaji v nabidce
zadné jednorazové igelitové tasky, vyjimkou jsou jen sacky u ovoce a zeleniny, které jsou
k dispozici stale kvuli striktnim hygienickym podminkdm. AvSak 1 tam dosSlo
k alternativnimu feSeni, které mohou =zdkaznici vyuzit v podobé omyvatelnych ne
jednorazovych sacka (upottebitelné pravé na ovoce ¢i zeleninu, v ptipadé potieby
1 na pecivo), nebo si u pokladny zakoupit taSku z bio baviny.

Setrn&jsi cestou se snaZi jit i v podobé ekologického chlazeni a vytapéni. Celkovou
rekuperact jiz dosahli uspory emisi, CO2 19.603 t/a a Gspora tepelné energie byla 97.210.999
kWH/a. Neopomenutelnou ¢asti je i podpora elektromobild, Setrnéjsi obalové materialy,

vratné prepravky na ovoce a zeleninu, upfednostiiované vyuzivani recyklované¢ho papiru,

114 Dostupné online na: xxxxxxxx.cz/provoz [2019-11-11]
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LED osvétleni ¢i boj proti plytvani s potravinami ve spolupraci s Ceskou federaci

potravinovych bank.!!3

4.7 Vyhodnoceni dotazniki

Byla pfedem stanovena cilova skupina vedoucich obchodnich domi, kterym byl
dotaznik zaslan prostfednictvim emailové adresy. Dotaznik obsahoval 24 otazek a byl

provadén anonymné.

4.7.1 Dotaznik pro vedouci obchodnich domii

Jak bylo jiz vySe zminéno doSlo v prvni ¢asti k vytipovani cilové skupiny, na které
bylo testovani provadéno. Jednalo se o skupinu lidi, sloZzenou jak z muzi, tak z zen, vSichni
pracujici na stejné pozici. Strund charakteristika pozice vedouci obchodniho domu
k osvétleni, pro¢ byl vybran zrovna tento vzorek lidi. VSichni maji plnou zodpoveédnost nad
dohledem a provozem celé prodejny, at’ uz jde o personalni zodpovédnost ¢i o kompletni
vedeni vSech zaméstnancti. Déle se na to vaze urCité dodrzovani ekonomickych ukazatelti
aplnéni stanovenych vysledkli. Kompetence sahaji napfi¢ pravnimi, hygienickymi,
pracovnépravnimi, interni a bezpecnostnimi predpisy. Na zaklad¢ vyse uvedenych divodu
byli vedouci jednotlivych prodejen shledani jako vhodna skupina pro provedeni
dotaznikového Setieni. Dotaznikové Setfeni probihalo skrze internetovou doménu survio.cz
a tim tak doslo k zefektivnéni vyzkumu.''®

Prvni otdzky v dotazniku byly identifikacni, aby byla posléze ptehledn&jsi
interpretace vysledkd. Jedna otazka byla oteviena a zbylé otazky byly bud’ zasSkrtavaci
s jednou ¢&i vice moznymi odpovédmi. Cast otazek byla ve formé prioritizace odpovédi
a vSichni tak museli srovnat nabizené¢ odpovédi v jimi vybraném potadi. Celkem bylo
osloveno tficet dva osob, pfi ¢emz ndvratnost byla dvacet pét dotazniki.!!’

e Identifikacni otdzky — otazka ¢. 1-4
e Sebehodnoceni a opticky test — otdzka ¢. 5-7

e MBTI test — otazka ¢. 8-11

e Manazerské dovednosti — otazka ¢. 12-19

5Dostupné online na: www.xxxxxxxx.cz/spolecenskaodpovednost [2019-11-11]
116 Dostupné online na: https://www.survio.com/survey/d/P9Y4Y7F9G5U3Q9USX [2019-11-27]
17 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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e Hodnoceni souc¢asnych a budoucich manazerskych dovednosti — otazka

¢.20-24
4.7.1.1 Identifikacni otazky

Otazka ¢. 1 — Pohlavi:
Graf 1 — Pohlavi''®

= a) Muz
b) Zena b) Zena
56%

Na zakladé grafu 1 Ize vidét, ze u vykonu této funkce naprosto nezalezi na pohlavi.
Firma si zakladd na rovnopravnosti svych zaméstnanci bez ohledu na pohlavi.
Pti vypliiovani tohoto vyzkumu lehce ptevladaly Zeny (56 %) nad muzi (44 %) s tim,

ze osloveny vzorek lidi byl vyrovnany na obou stranach.

118 7droj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 2 — Vékova skupina:

Graf 2 - Vé&kova kategorie! !’

= a) 20-30 let
= b) 31-40 let
= ¢) 41-50 let
= d) 51 a vice let

Graf 2 byl priifez naptic¢ rozsdhlou vékovou kategorizaci, av§ak absolutni vitézem
byla vékova kategorie 41-50 let s 40 %. Jelikoz prace na manazerska pozici je obecné nejvice
obsazovana lidmi s mnohaletymi zkusenostmi. Druhou pficku obsadila vékova kategorie 20-
30 let s 28 %. Zde by se tento vysledek dal pfisuzovat vzdélavacimu programu, ktery
spoleCnost nabizi Cerstvym absolventim v délce jednoho roku. Po absolvovani tohoto
programu smétuje vzdy velké procento absolventli pravé na pozice vedouci obchodnich

domu.

119 7droj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka €. 3 — Jaky je Vam vlastni styl vedeni podFizenych:
Graf 3 — Styl fizeni'*

= a) Preferujete spise
jednostranny styl
komunikace, neni pro vas
lehké prFijimani zpétnych
vazeb a rozhodujete se
casto podle svého
uvazeni.

= b) Preferujete spole¢nou
diskuzi a kladete diiraz
na seberealizaci
podiizenych, delegujete
ukoly bez vétsi zpétné
kontroly.

Graf 3 vynesl jednozna¢nou odpoveéd’ demokratického stylu vedeni lidi a to s 60 %,
nasledovala odpovéd’ liberalni styl vedeni s 20 %. Co autorka shledava za pozitivni krok je,
ze respondenti neméli pfedem u této otdzky jasné vypsané styly vedeni, nybrz jednotlivé
styly charakterizované pouhou vétou. Tim padem, pokud nebyli proziravi a nepoznali, co se
pod jednotlivymi odpovéd’'mi skryva, tak nemohlo dojit ke zkresleni ¢i zaujeti negativniho

postoje naptiklad u autokratického stylu, na ktery pozitivné reagovalo 16 % osob.

120 7droj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 4 — Kolik zaméstnanci Fidite ze své pozice:

Graf 4 - Pocet podiizenych!?!

d) 91 a vice
osob

20%
= a) 1-30 osob

b) 31-60 osob
= ¢) 61-90 osob

b) 31-60 osob d) 91 a vice osob

20%

Graf 4 ukazuje mnozstvi podfizenych zaméstnanct jednotlivych manaZzeri s tim,
ze 1 zde dochazelo k riznym pomérné vyvazenych odpovédim. Respondenti byli vybrani
napfi¢ celou republikou bez ohledu na velikost obchodniho domu a tim padem tak
riznorodost odpovédi byla ocekavana. Nejcastéjsi odpovéd’ byla s poctem zaméstnanct
od 61-90 osob, na kterou odpovédélo 8 respondentd (32 %). Dale s poctem zaméstnancii
od 1-30 osob odpovédélo celkem 7 respondentt (28 %). Stejny pocet odpovedi 5 (20 %) se

objevil u moznosti 31-60 fizenych osob a 91 a vice fizenych osob.

121 7droj: Vlastni zpracovani, 2019
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4.7.1.2 Sebehodnoceni a opticky test

Otazka ¢. S — Serad’te klicové vlastnosti tak, jak jimi podle Vas disponujete:

Tabulka 7 - Klicové vlastnosti

122

o . Vysledné | Aritmeticky Mozna poradi:
Kli¢ové vlastnosti: e .
pofadi: primér: 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.

1. Uméni motivovat 2. 3,48 20% | 24% | 16% | 4% [ 16% | 4% | 16%
fpg;ﬁ;gvﬁszlggﬁifgéﬁlm 3. 3,52 8% | 24% | 28% | 12% | 16% | 0% | 12%
3. Schopnost rychle se
prizpisobit trendim a 6. 4,56 8% | 0% | 12% | 20% | 32% | 24% | 4%
zménam
4. Dobrymi komunikacnimi a 1. 324 |20% | 8% |36% | 16% | 8% | 8% | 4%
organizacnimi Vlastnostm1
5. Schopnost rozpoznat
problémové & konfliktni 7. 4,92 4% | 8% | 8% |20% | 12% | 28% | 20%
situace
6. Kladete duraz na kontrolu 4. 3,96 24% [ 20% | 0% [ 12% | 0% | 24% | 20%
;'ltsoﬂlt‘;pn"“ ptirozene 5. 4,32 16% | 16% | 0% | 16% | 16% | 12% | 24%

Poznamka: Vysledky jsou vyjadfeny relativni cetnosti v %. Celkova velikost souboru n=25.

Z tabulky 7 lze vycist vysledné potadi kli¢ovych vlastnosti dotazovanych osob, tak

jak si mysli, Ze jimi disponuji. Jelikoz se jednd o prostfedi manazerskych dovednosti,

zvitézila obzvlaste dilezitd komunikace a organizac¢ni vlastnosti, kterou si vybralona 1. a 2.

misté celych 28 % dotazovanych. Dale na druhé pfi¢ce se umistilo uméni motivovat a tteti

misto obsadilo uméni naslouchat, pfijimat i poskytovat zpétnou vazbu.

Avsak prekvapivé skoncila na poslednim misté schopnost rozpoznat problémové

¢i konfliktni situace. V tomto sméru ma vétSina dotazovanych manazer vyrazné rezervy

amelo by dojit k jejimu zlepSeni. V budoucnosti by mé¢li manazeti spory na pracovisti

zvladat Iépe a zaméfit se na lepsi rozkédovani problémi a jejich nasledné feSeni zavcasu.

122 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

70




Otazka €. 6 — Napiste, co prvni vidite na nasledujicim obrazku:

Obrazek 8 - Opticky test'??

Graf 5 - Opticky test!?*

= a) tygr
b) opice

b) opice
76%

123 Dostupné online na: https:/vite.press/jste-kreativni-nebo-racionalni-tenhle-opticky-test-o-vas-prozradi-

podle-toho-co-vidite-na-obrazku-jako
prvni/?tbclid=IwAROpSeSHVxMrnXKT9vbXybhX1M3IryMtgrl 0OFwmlcqzileh58Jj0U2pdg40 [2019-10-10]

124 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Graf S byl zaméfen na predstavivost dotazovanych, kdy z celkového poctu dvaceti
péti lidi odpovédélo 19, Ze na prvni pohled na obrazku vidéli houpajici se opici. Pouhych
6 jedinct pii prvotnim kontaktu vidélo tygra. Tento typ otazky autorka zvolila i kvili tomu,
ze chtéla dotazované lehce vyvést ze stereotypni piedstavy vyplilovani dotazniku a lehce
podpotit jejich zvédavost, co se za touto otazkou skryva.

Tento opticky test s obrazky 9 a 10'% vznikl na zakladé vyzkumu psychologa
a drzitele Nobelovy ceny Rogera W. Sperryho, ktery tvrdil, ze kazdd ze dvou hemisfér
mozku (pravé a leva) funguje jinym zptisobem a tim tak lidé premysli a vinimaji svét rozdilné

ve spojitosti s tim, ktera hemisféra u nich dominuje. Obrazek 9 - Opticky test — tygr

Ti, ktefi vidéli jako prvni hlavu tygra u nich
dominuje hemisféra leva a jsou tak vice aktivnéjsi.
Na zakladé toho védci tvrdi, ze tento druh osoby je vice
analyticky orientovan se zaméfenim na jasny cil

a organizovanost. S vysokym vyuzitim logiky a objektivity.

Pokud vSak dotazovani spatfili na prvni pohled Obrazek 10 - Opticky test — opice
visici opici maji tak aktivnéj§i pravou hemisféru, coz
znamena, ze jsou to tvlurc¢i osoby s inovativnimi napady.

Pti rozhodovani se fidi spiSe intuici a cesta je pro né v fad¢

vvvvvv

125 Dostupné online na: https:/vite.press/jste-kreativni-nebo-racionalni-tenhle-opticky-test-o-vas-prozradi-
podle-toho-co-vidite-na-obrazku-jako-
prvni/?fbclid=IwARO0SnDa4NcbyrwQWmOcfGogrY SputrOt3YZaeQJtxOG4YrKL-0 pP8 cblo [2019-11-16]
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Otazka ¢. 7 — Jakou formu komunikace se svymi zaméstnanci preferujete:

Graf 6 - Forma komunikace!2¢

= a) osobni

b) telefonickou
20%

b) telefonickou

= ¢) pies prostiednika

Graf 6 ukazuje, ze naprosta vétSina dotazovanych manazeri preferuje v ramci
komunikace se zaméstnanci nerychlejsi typ, a to osobni formu komunikace. Pro kterou se
rozhodlo celkem 16 respondentl (64 %). Tento typ komunikace pfispiva ke sniZovani
komunika¢nich bariér mezi manazery a zaméstnanci. Dalsi formu telefonickou zvolilo
20 % dotazovanych. Posledni zvoleny typ komunikace je ptes prostfednika, kterou zvolilo
16 % dotazovanych. Z ¢ehoz vyplyva, Zze vétSina manazerd se vyhyba riziku Spatného

pienosu informaci, pfi kterém Castokrat dochézi ke komunika¢nimu Sumu.

4.77.1.3 MBTI test

OtazKky €. 8 aZ 11 v sobé skryvaly ¢ast MBTI'? testu, ktery vytvofily spole¢ng
americké psycholozky Isabel Briggs Myers a Katharine Cook Briggs. Zakladni kritéria
tohoto modelu vychéazi jiz z dob rakouského psychologa Carla Gustava Junga, ktery ve své
knize ,,Psychologické typy* popisuje celkem Ctyfi a kazdé z nich nabizi dvé moZznosti.

Na zéklad¢ této Skaly osmi variant pak 1ze pomoci uskupenim jednotlivych pismen

roztadit na osobnostni typy. Celkovych moznosti je pak Sestnact.

126 7droj: Vlastni zpracovani, 2019

127 Dostupné online na: https://managementmania.com/cs/mbti-myers-briggs-type-indicator [2019-10-10]
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Otazka €. 8 — Zvolte, jak vnimate okoli:

Tabulka 8 — Extroverze/Introverze

. <1 , Pfif S
Mozné odpovédi: Vysledky: Jrazene
pismeno:
a) Zajimate se intenzivnéji o okoli a o 76% E
kontakt s lidmi, radi diskutujete ’
b) Jste spiSe zaméteni do svého nitra a
vice promyslite své myslenky a okoli 24% I
rad¢ji naslouchate

Na zakladé odpovédi bylo respondenttim pfifazeno prvni pismeno E, nebo 1.

Otazka ¢. 9 — Pri ziskavani informaci se Fidite spiSe:

Tabulka 9 — Smysly/Intuice

. 4 Lo , Ptitazené
Mozné odpovédi: Vysledky: ,
pismeno:

a) Uptednostnujete fakta a preferujete
pouzivani véci pied analyzou jejich 60% S
funk¢nosti
b) Je vam bliZsi teoretizovani a
premysleni a vice se zamétujete na 40% N
budoucnost a vize

Na zakladé odpovédi bylo respondenttim pfifazeno druhé pismeno S, nebo N.

Otazka ¢. 10 — Pri ziskavani informaci se Fidite spiSe:

Tabulka 10 — Mysleni/Citéni

Mozné odpovédi: Vysledky: P’rlrazene.:
pismeno:

a) Radl.pracuj ete s Cisly a daty, 40% T

preferujete logiku

b? Davate pl:efinost svym pocitiim, jste 60% F

vice empaticti

74
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Otazka €. 11 — Jaky Zivotni styl je vam bliZsi:

Tabulka 11 — Usuzovani/Vnimani

Na zakladé odpovédi bylo respondentiim pfifazeno ctvrté pismeno J, nebo P.

Mozné odpovédi: Vysledky:

Prifazené
pismeno:

a) Mate tendenci k rychlému
rozhodovani, planujete ptedem a témet 56% J
vzdy dotahujete véci do konce

b) Snazite se nechavat si oteviena zadni
vratka, své plany a ¢innosti vylepsujete
postupné a finalni rozhodnuti, pak
délate nejlépe pod tlakem terminu

44% P

V souhrnné tabulce 1ze vidét, ze celkem 4 osoby jsou osobnostnim typem ucitel, dalsi

4 osoby jsou typove fazeny do skupiny pecovatel a na tieti bronzové pfi¢ce se umistil bavic.

Vysledky tohoto testu byly mile piekvapujici, jak lze ztabulky vycist zakladni

charakteristika vitéznych osobnostnich typt ukazuje, ze vybrané osoby jsou inspirativni,

ochotné a s vysokym zapalenim pro véc.

Tabulka 12 - Osobnostni typy'?8

Kombinace
odpovédi Pojmenovani | Charakteristika Vysledky
spolecensky, laskavy, empaticky, inspiruje a motivuje druhé
ENFJ Ucitel |F Y > CpAticRy, TpHH ! 4
ENFP Optimisti nezavisly, originalni, tymovy, motivuje a podporuje k rozvoji )
analytik, rad planuje, kvalitni vedeni lidi, podnécuje ostatni
ENTJ Vidce silnymi vizemi 0
tvotivy, pratelsky a tolerantni, neustala potieba rozvijet se a
ENTP Vizionat | plnit tikoly 2
potradkumilovny, ochotny, pfizptsobivy, ma rad véci pod
ESFJ Pecovatel | kontrolou 4
spontanni a spole¢ensky, problém s dlouhodobym udrzenim
ESFP Bavié pozornosti, pracuje s velkym nasazenim a §ifi pozitivismus 3
poctivy, pfisny sam k sobé¢ i ke svému okoli, spolehlivy, rad
ESTJ Strazce piebira zodpovédnost a kontrolu nad ostatnimi 2
sebevédomy, nezavisly, nema rad rutinu, rychle se adaptuje,
ESTP Dobyvatel nizka davka tolerance )

128 Dostupné online na: https:/managementmania.com/cs/mbti-myers-briggs-type-indicator [2019-11-15]
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INFJ

Umélec

naladovy snilek, perfekcionista, preferuje samotu a klid,
prinasi inspiraci

INFP

Snilek

loajalni, nesobecky, nevyhledava pozornost, $patn¢ snasi
stres, predstavuje moralni autoritu

INTJ

Analytik

rozhodny, silna intuice, ma rad logiku, tvrdohlavy, pfinasi
objektivni piistup a vize

INTP

Védec

flegmatik, spoléha se na logiku a rad vymysli nové
alternativy, angazuje se pro vize, ale ma problémy, co se
komunikace ty¢e

ISFJ

Ochrance

uzkostny, orientace na mezilidské vztahy, ma velice dobrou
pamét’, zaméteny na detaily a déla véci radéji sam, nez aby je
delegoval

ISFP

Skladatel

neorganizovany, plachy, kreativni, zaméfeny na detail a
poskytuje citlivou podporu

ISTJ

Spravce

peclivy, vazny, spolehlivy, preferuje pravidla a dba na plnéni
ukoll v terminu

ISTP

Kutil

uzavieny, klidny, potiebuje klid a Cas, inspiruje a ocekava
rychld nekomplikovana feSeni bez ohledu na predpisy

4.7.1.4 Manazerské dovednosti

Nize uvedend tabulka obsahuje seznam vyrokt jednotlivych manazerskych

dovednosti. Vyroky jsou piifazené ke kazdé z dovednosti a respondent jim ptidéluje jejich

dulezitost.

Tabulka 13 - ManaZerské dovednosti!?®

Mozna hodnoceni:
Otazka c. Vyrok A&
Y Nejdalezitsjsi | Dalezite | Mene, | Naprosto
dilezité | nepodstatné
Motivovat pravidelné i v ptipadé
12. Motivaéni | selhani 28% 72% 0% 0%
dovednost
Schopnost nadchnout své kolegy 60% 24% 16% 0%
o Uspotadané organizovani o o o N
13. Organizacni jednotlivé Cinnosti 36% >6% 8% 0%
dovednost
Kvalitni time management 52% 36% 12% 0%
14. Kontrolni | Cilena a pravidelna kontrola 56% 36% 8% 0%
dovednost | Nahodn4 namatkova kontrola 20% 36% | 44% 0%

129 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Rozhodovat rozvazné a racionalné 40% 60% 0% 0%
15. Rozhodovaci
dovednost X :
Rozvh(?d(.)\/_at pohotov¢ a vnimat 449, 40% 16% 0%
mozna rizika
]’)lzlklladna analyza pred samotnym 36% 44% 20% 0%
16. Planovaci | 4kolem
dovednost L x .
Vytyor.lt. si Casovy harmonogram 44% 44% 12% 0%
a prioritizovat ukoly
Ur{léni naslouchat a pfijimat 28% 56% 16% 0%
17. Dovednost | ZPStnou vazbu
vedeni Scho .
pnost delegovat uikoly na o o o o
podiizené 60% 32% 8% 0%
Nebat se novych véci 48% 32% 20% 0%
18. Kreativita b4 : : ¥
Prlc}}gzet s napady a zaroveft 56% 36% 89, 0%
rozvijet ndpady ostatnich
Srozumiteln4 interpretace o o o o
19. Hodnotici | vysledkii innosti podiizenym 36% 64% 0% 0%
dovednost a — . 5
empatie Umeéni hodnotit zaméstnance 48% 329, 20% 0%
podle celoro¢niho vykonu

Poznamka: Vysledky jsou vyjadfeny relativni cetnosti v %. Celkova velikost souboru n=25.

Souhrnna tabulka 13 obsahuje odpovédi na otazky €. 12 az 19, tykajici se
manazerskych dovednosti vzdy se dvéma vyroky, které mély byt posouzeny podle
dilezitosti.

U motivaéni dovednosti se 72 % respondenti domniva, Ze je dilezit¢é motivovat
pravidelné¢ i v pfipadé selhani. Tento procentudlni vysledek byl zaroven i nejvySSim
ziejmé, ze manazeii se zaméiuji na potieby a problémy svych zaméstnancii a snazi se
vytvaret pozitivni prostfedi na pracovisti. Timto se da zvysSit vykon zaméstnanct
a pfedchdzet konfliktnim situacim. Druhy vyrok poukazujici na schopnost nadchnout své
Na druhém misté s 24 % na pozici dilezité a zbylych 16 % to shledalo jako méné dilezité.

U organizacni dovednosti prvni vyrok uspofddaného organizovani jednotlivé
¢innosti s celkovymi 56 % obsadil opét pozici dilezité, druhou pozici s 36 % pricku

vvvvvv

deleguji ¢ast pravomoci spolecné s odpoveédnosti na jednotlivé zaméstnance. Druhy vyrok
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a 12 % jako méng dulezité.

Kontrolni dovednost vynesla zajimava ¢isla u prvniho tvrzeni o cilené a pravidelné

vvvvvv
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k zamysleni se nad casté¢jSim provadénim naméatkovych kontrol k eliminovani nepiiznivych
faktord.

Rozhodovaci dovednost s vyrokem rozhodovat rozvazné a racionalné obsadila

vvvvvv

vvvvvv

40 % jako dulezité. Avsak 16 % dotazovanych osob dalo jako méné duilezité, z cehoZ plyne
celkové zpomaleni rozhodovaciho procesu v krizovych situacich.

U planovani byly odpovédi velice té€sné, az vyrovnané, co se diikladné analyzy pred
samotnym ukolem tyka. Se 44 % byla oznacena za dillezitou a zajimavosti je, Ze vytvofeni
casového harmonogramu a prioritizace Ukolt obsadila rovnéz s 44 % hned dvé Skaly
dilezitosti — dualezit¢é a nejdalezitéjsi. U prvniho vyroku bylo 36 % oznaceno
nevénuji planovani do budoucna, nybrz se omezuji pouze na blizkou budoucnost. U druhého
vyroku pak zbylych 12 % oznacilo tvrzeni jako méné dillezité.

S dovednosti vedeni a uméni naslouchat + piijimat zpétnou vazbu se ztotoziuje

vvvvvv
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Kreativa a nebojacnost se piijimat nové véci obsadila s 48 % prvni pticku, 32 % to
shledalo jako dulezité. 20% dotazovanych manaZerti oznacilo odpovéd’ za méné diilezitou,
zde mlze dochazet k naznakiim konzervatismu a moznému zpomalovani rozvoje firmy. Co
se ty€e prichdzeni s novymi npady a zarovei rozvojem napadu ostatnich doslo 1 zde s 52 %
k obsazeni prvni pticky v hodnotici $kale, dalSich 36 % zvolilo odpovéd’ dilezité a 8 % jako
mén¢ dulezité. Manazefi tak vytvaii vhodné prostfedi k odstraiovani chyb a dobré
spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi.

U dovednosti empatie a hodnoceni ziskala druhé misto s 64 % srozumitelnd

vvvvvv
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to zhodnotilo jako dilezité a 20 % jako méné dtilezité. Nikterak prekvapujicim faktem bylo,
ze ani jeden z dotazovanych neoznacil moznost naprosto nepodstatné, coz je v poradku

a dokazuje to jen uvédomeni si dilezitosti vSech vybranych dovednosti.
4.7.1.5 Hodnoceni souc¢asnych a budoucich manaZerskych

Otazka ¢. 20 — Seirad’te podle duleZitosti vybrané manazerské dovednosti pro Vas
soucasny vykon:

Tabulka 14 - ManaZerské dovednosti — sou¢asnost!3?

Mozné odpovédi k | Vysledné | Aritmeticky Mozna poradi:
sefazeni: poradi: pramer: 1. 5 3. 4. 3. 6.

1. Kontrola 5. 4,04 12% | 8% |[20% | 12% | 20% | 28%
2. Planovani 2. 3,20 12% | 32% [ 16% | 12% [ 20% | 8%
3. Organizovani 3. 3,32 8% |32% [20% | 12% | 16% [ 12%
4. Komunikace 1 2,88 28% | 12% [ 28% [ 16% | 8% | 8%
5. Motivace 4. 3,36 28% | 8% | 8% |24% |20% | 12%
6. Reseni problémi 6. 4,20 12% | 8% | 8% |24% | 16% | 32%

Poznamka: Vysledky jsou vyjadieny relativni ¢etnosti v %. Celkova velikost souboru n=25.

Otazka ¢. 21 — Serad’te podle dileZitosti vybrané manaZerské dovednosti pro zlepSeni

Vaseho budouciho vykonu:

Tabulka 15 - ManaZerské dovednosti — budoucnost!3!

Mozné odpovédi k | Vysledné | Aritmeticky Mozna poradi:
sefazeni: poradi: prameér: 1. 5 3. 4. 3. 6.

1. Kontrola 1. 2,68 32% | 16% [ 24% | 12% | 12% | 4%
2. Planovani 6. 4,68 8% | 4% | 4% | 12% | 40% | 32%
3. Organizovani 5. 4,16 12% | 8% [ 12% | 12% | 32% | 24%
4. Komunikace 4. 3,40 16% | 16% [ 24% [ 20% | 4% | 20%
5. Motivace 2. 2,88 16% | 36% | 12% | 24% | 4% | 8%
6. Reseni problémi 3. 3,20 16% | 20% [ 24% [ 20% | 8% | 12%

Poznamka: Vysledky jsou vyjadfeny relativni cetnosti v %. Celkova velikost souboru n=25.

130 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

131 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Tabulky 14 a 15 ukazuji rozdily mezi soucasnosti a budoucnosti, co se diilezitosti
dovednost komunikace. V tésném zavésu bylo planovani, organizovani a motivace.
Na piedposlednim a poslednim misté se objevila kontrola a feSeni problémii.

Hned po vyplnéni této tabulky nasledovala totozna tabulka, avSak orientovana
na budoucnost. Na prvnim misté se umistila kontrola, druha pficka patfila motivaci a tieti
misto obsadilo feSeni problémt. Komunikace skoncila az na ¢tvrtém misté a organizovani

s planovanim se délili o pfedposledni a posledni misto.

Otazka ¢. 22 - Serad’te podle dilezitosti dovednosti, které byste rad(a) v budoucnu

zdokonalil(a) odbornym tréninkem:

Tabulka 16 - ManazZerské dovednosti — odborny trénink!3?

Mozna hodnoceni:
Dovednost: Vysledné | Aritmeticky P N
' pofadi: | primér | 1 Nejdalezitgjsi | 220U | 3 pglegitg |+ NImene
dulezita dulezita
1. Prezentacni a
jazykové 2. 2,12 44% 24% 8% 24%
dovednosti
2. Schopnost
budovani vztahti a 3. 2,68 16% 24% 36% 24%
tymova spoluprace
3. Schopnost fesit 1. 2,00 32% 40% 24% 4%
problémy
4. Schopnost 4. 3,20 8% 12% 32% 48%
porozuméni

Poznamka: Vysledky jsou vyjadfeny relativni cetnosti v %. Celkova velikost souboru n=25.

Tabulka 16 upird svlj zdjem na dovednosti, které by manazeti radi zdokonalili

v blizké budoucnosti. Z celkovych ¢ty moznosti se na prvni pti¢ce objevila schopnost fesit
problémy, coz je Casto jeden z mnohych problému. Tento problém bude v nasledné kapitole
s doporu¢enim vice objasnén. Nasledoval zdjem o zlepSeni prezentacnich a jazykovych
dovednosti. Na tfetim misté se objevila schopnost budovani vztahti a tymové spoluprace

a na poslednim misté ztstala schopnost porozuméni.

132 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 23 — Vyberte z nasledujicich dovednosti 3, které Vas nejvice vystihuji:

Graf 7 — 3 charakteristické dovednosti'??

90% 80% 84%

80%

70% -
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50%
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10%
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Graf 7 ukazuje nejcastéjsi odpoveédi dotazovanych pii vybéru tii dovednosti, které je

nejvice vystihuji. 84 % se domniva, Ze je nejlépe reprezentuje samostatnost a vykonnost.

Na druhém misté pak s 80 % reprezentuje dotazované schopnost pracovat v tymu. Zde je

dualezité, ze jsou manazeii schopni plnit praci samostatn¢ a zaroven jsou schopni ji skloubit

s praci v tymu. a bronzovou medaili s 56 % obsadila schopnost se ucit. Na symbolickém

bramborovém misté s 48 % se umistila schopnost fesit problémy. Néasledovaly s 16 %

jazykové znalosti a s 8 % pak rozsitené IT znalosti.

133 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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Otazka ¢. 24 — Serad’te Vami nejcastéji delegované manaZerské funkce (v omezeném

rozsahu):
Tabulka 17 — Delegované manazerské funkce!3
’ ; : e Mozna hodnoceni:
Manazerské funkce: Vys} ed?e Arltnoleticky .
pofadi: prumer | 1- ¢asto | 2-obc¢as | 3-malokdy | 4-minimalné

1. Kontrola 3. 2,72 28% 8% 28% 36%
2. Organizovani 1. 2,00 36% 36% 20% 8%
3. Vedeni lidi 2. 2,24 32% 32% 16% 20%
4. Vybery aorozmlst ovani 4. 3,04 4% 24% 36% 36%
pracovniki

Poznamka: Vysledky jsou vyjadieny relativni ¢etnosti v %. Celkova velikost souboru n=25.

Tabulka 17 poukazuje na nejcastéji delegované manazerské funkce vedoucimi
pracovniky na své podfizené. Samoziejmée s upozornénim, ze se jedna o manazerské funkce
v omezeném rozsahu. Nejcastéji delegovanou funkci je organizovani a na druhém misté se
umistilo vedeni lidi. Tfeti misto obsadila kontrola a na poslednim misté zlstal vybér
a rozmistovani pracovnikill, coZ neni nikterak zvlastni, jelikoz se jednd o pomérné zasadni
funkci. Timto by autorka v zadném piipadé nechtéla jakymkoliv zpiisobem zlehcovat
dalezitost ostatnich funkci, ale personalni zalezitosti tohoto typu jsou pomérné dosti
zapeklit¢ a je zapotfebi mit alespon zakladni zkuSenosti, co se vedeni pohovoru

a personalnich véci tyce.

134 Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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4.8 Rizeny rozhovor

Jak bylo jiz vySe zminéno fizeny rozhovor neprobé&hl na bazi osobni schiizky, nybrz
na zaklad¢ video-rozhovoru, ktery bylo mozné zprostiedkovat v ramci videokonferenc¢ni
mistnosti. Autorka méla to $tésti, Ze v prostorach svého piisobeni méla mistnosti plné
k dispozici. Stejné tak tomu bylo i u oslovené s kterou rozhovor probihal. Oslovena zena
pusobi v ramci firmy jiz 20 let nebylo tomu vSak tak, Ze by od zacatku byla na manazerské
pozici. Pravé i to bylo jednim z ptedpokladi, pro¢ byla zvolena za vitézného adepta pro tento
rozhovor. Celd konverzace se vedla vice méné v pratelské atmosféfe a oslovend vzdy
ochotn¢ odpovidala na dotazy. Cely rozhovor trval v fadu asi tficeti minut a byl zacilen na
manazerské dovednosti, zkuSenosti a také na pfibliZzeni cesty, kterou dotazovana za dvacet

let jiz usla.

1.Jak dlouho jiZ ve firmé pracujete a kde jste se tehdy o nabidce prace dozvédéla?

O préaci jsem se dozvédéla od kamaradky, ktera ve spolecnosti pracovala od 1éta
1999. Zacinala jsem v lednu roku 2000 na pozici dopliiovac u regionalniho peciva. Béhem
prvniho roku jsem si k pe€ivu domluvila i dalsi servisy. Na konci roku 2003 jsem dostala
nabidku od vedouci prodejny, jestli u nich nechci zkusit pracovat. Od zacatku roku 2004
jsem zacala pracovat na kolonidlu. V rozmezi let 2007-2009 mi byla nabidnuta pozice
vedouciho oddéleni s Cerstvym sortimentem. Nabidku jsem musela odmitnout z divodu mé
zdravotni indispozice. V roce 2010 se miyj zdravotni stav zlepsil a diky tomu jsem, po
vzajemné dohod¢ s tehdejSim vedoucim, nabidku pfijala. V pribéhu roku 2013 piisla

nabidka na pozici vedouci obchodniho domu.

2.Co nejdilezitéjSiho jste se za tu dobu naucila? MiiZete jmenovat vice véci.

Stale se u¢im, kazdy den piinasi néco nového. Za téch 19 let jsem potkala hodné lidi,
jak zaméstnanct, tak i1 zdkaznikt, kteti mé po celou dobu formuji. Podporuji dobré véci
a snazim se ponaucit z té€ch Spatnych, co nas denn¢ provazi. Postupné jsem se zacala ucit na
PC, prestaly mi byt cizi zkratky jako je FIFO, HACCP. Postupné zlepSovani v koordinaci
zaméstnancl, planovani smén dle ZP, zajisténi provozuschopnosti celé prodejny po

technické strance. Jsem rada za kurzy FBE a jejich systém Skoleni.
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3. Myslite si, Ze dokazZete 1épe porozumét vasim zaméstnancim, jelikoZ jste se sama
vypracovala od nejniZsi pozice aZ na vedouci pozici a vite presné, co prace obnasi?

Asi ano, 1 j& byvala tvrdohlava rebelka, vlastné stale jsem. Pro¢ nékteré ikony d¢lat
dle pozadujicich postupi firmy, kdyZ nékteré z nich nedavali smysl. Az postupem casu, jsem
pochopila, ze pocatecni mouchy ma kazdy nové zavadény proces. S kolegy se snazime

vvvvvv

a nejefektivnéjsi cestu, ktera by nam mohla vyhovovat.

4. Napadlo by vas nékdy, Ze se dostanete aZ na manazZerskou pozici. Byl to vas§ zamér?
Viibec. Jsem rada, ze jsem tuto pfilezitost dostala a vazim si lidi, ktefi m¢ na této

cesté¢ podporovali a podporuji dodnes.

5. Co byste z vasi pozice nejradéji zménila, co se pracovni naplné tyce?
Mam rada vyzvy, rdda se u¢im novym vécem. Nékdy je to jako jizda v rychliku,
chtélo by to zvolnit. Dat novym procestim ¢as na to, abychom jsme se je mohli naucit, zazit

je, prozit — prosté dostat pod kuzi.

6. Co je pro vas jako pro vedouci nejtézsi ve vztahu k zaméstnanctiim?

Vysvétlit zaméstnanciim, Ze je potieba udélat dany ukol hned. Najit ty spravna slova.

7. Ktera z manaZzerskych dovednosti je vasi nejvétSi  prednosti?
(planovani/organizovani/vybér pracovnikii/kontrola/motivace)

Myslim, Ze organizace a nasledna kontrola jsou mymi silnymi strankami.

8. U které z vasi manaZerské dovednosti vidite naopak rezervy pro zlepSeni?
V planovani nejen pracovniho vytizeni a chodu prodejny, ale i soukromého zivota.

A také bych méla vice chvalit kolegy za ispéch.
9. Existuje néco, v ¢em byste se rada zdokonalila?

V motivaci sama sebe i svych kolegli, aby nase prodejna fungovala bez zbytecnych

nedorozuméni a problémitl — jsme na stejné lodi a toho se drzim po celou dobu u firmy.
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10. Mite néjaké doporuceni do budoucna? Na ¢em by méla firma obecné zapracovat?
(Zacilit) na jakou oblast by méla mit nejvétsi fokus?

Firma se za ta 1éta posunula, co se tyka péce o zaméstnance, dékuji za to. Stale mi
tam trochu chybi vétsi respekt k zaméstnancim v provozu. U¢ime se novy systém piedavani
informaci, ktery ndm troSku vazne, ale firma to urcité vyladi. Ostatné jako jiz n¢kolikrat,

kdyz se zavadély nové postupy. Chvilku to bolelo a pak si to tak néjak sedlo.
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5 Vysledky a diskuse

V této kapitole budou zodpovézeny vyzkumné otazky, které byly na zacatku préace
stanoveny. Pomoci kvantitativniho a kvalitativniho feSeni, které bylo provadéno u jedné
nejmenované retailové spolecnosti, dojde k vysvétleni a posléze interpretovani vybranych
doporuceni, pomoci kterych by mohly byt manazerské dovednosti ve spolecnosti

podporovany.
5.1 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Dv¢ ze tii navrZzenych vyzkumnych otdzek byly prakticky stejné s jedinym rozdilem,
a to Casovym horizontem. Prvni otdzka méla za cil zjistit, jaké manazerské dovednosti jsou
zjistovala, jaké manazerské dovednosti by dotazovani radi v budoucnu pro svou pozici
zdokonalili. Tteti otazka byla polozena v ramci delegovani — prfeddvani svym podiizenym
¢ast divéry a kompetenci — a zjistovalo se, které manazerské dovednosti vedouci nejcasté;ji

deleguji na své podiizené.

1. Jaké manazZerské dovednosti jsou podle vedoucich pracovnikt nejdulezitéjsi?
dovednost komunikace. Na druhé pozici se objevilo planovani, a tfeti misto obsadilo
organizovani, které jde ruku v ruce pravé s planovanim. Bramborovou medaili ziskala

motivace. O piedposledni a posledni misto se tak d¢lila kontrola s feSenim problémi.

2. Které z manaZerskych dovednosti by vedouci pracovnici nejradéji v budoucnu
zdokonalili?

Otéazka na budoucnost se ve vétsiné odpovédich lisila. Na prvnim misté se umistila
kontrola, druha pticka patfila motivaci a tieti misto obsadilo feSeni problémii. Komunikace
skoncila az na ¢tvrtém misté. Organizovani s planovanim se délila o pfedposledni a posledni
misto. Zde lze vidét, ze 1 sami vedouci pracovnici pochopili, kde maji rezervy, a jsou si

védomi, Ze na nekterych dovednostech je nutno zapracovat.
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3. Jaké dovednosti vedouci pracovnici nejéastéji deleguji na své podrizené?
Kazdy manaZer by mél mit svou pravou ruku — zéstup, pro ptipad, ze bude nemocny
nebo odjede na dovolenou. S tim se poji 1 diivéra a potfeba delegovat vedeni a organizaci
celého obchodniho domu na povétenou osobu. Kazdy spravny manazer by si mél byt védom
toho, ze spravné vykonavani funkce neni o tom mit vSe pod kontrolou, vést, organizovat
a jednoduse ovladat vSechno a vSechny. To neni ta spravna cesta. Spravny manaZzer naopak
dokaze ¢ast své prace delegovat na podiizené. Zakladem vseho je dobra komunikace a presné
predani informaci. Dale motivace plnit predané tikoly a samoziejmé i1 zpétna kontrola. Ta je
dilezita nejen pro vedouciho pracovnika, zdali veSkeré tikoly byly spravné splnény, ale i pro
vykonavatele tkonu. Slouzi jako zpétnd vazba a moznd kritika, kterd je spojena
1 s ponaucenim se z chyb do budoucna. Nejcastéji delegovanou dovednosti je organizovani,
nasledovalo vedeni lidi. Tieti misto patfilo kontrole a na poslednim misté zastal vybér

a rozmist'ovani pracovnikd, které s sebou nese urcité pozadované personalni zkuSenosti.

5.2 Kontrola

Heslem ,,kontrola musi byt* se snazi fidit vSichni vedouci pracovnici. Avsak ne vzdy
ji kladou tak velkou véahu, jak by bylo zapotiebi. At uz je diitvodem ¢asovy pres, kratkodoba
pamét’ €1 jiné faktory, nemélo by se na naslednou kontrolu ¢innosti zapominat. Pii
dlouhodobém a nediisledném provadéni kontrol by se mohlo stat, ze nékteré ukoly zkratka
a dobfe prestanou byt plnény tak jak maji. Nejlépe to vystihuje krasné ceské pftislovi
,»diveétyj, ale proveéiuj“. V ramci fazeni kli¢ovych dovednosti pro vykon manazerské pozice
obsadil, dle aritmetického priméru, kladeny diraz na kontrolu ve vysledku ¢tvrtou pticku
ze sedmi moznych. Pfi kontrolni ¢innosti povazovala jednoznacné vétsi Cast dotazovanych
kontrola byla oznacena za neméné¢ diilezitou, s celkovym poctem 44 %. Pfi posuzovani
dulezitosti manazerskych dovednosti v soucasnosti a budoucnosti dopadly vysledky podle
ocekavani. V soucasnosti skoncila kontrola na pfedposlednim misté, avSak v budoucnosti
jevili vedouci pracovnici zvySeny zajem o zdokonaleni této dovednosti, a umistila se hned
na prvnim miste.

Cas straveny nad kontrolou a poté nad zpétnou vazbou pracovniktim by mél byt delsi,
aby se eliminovaly ukoly kon¢ici bez odezvy.

Prvnim krokem by mélo byt stanoveni si zakladnich principti pro osvojeni kontroly.

Dodrzovani splnénych tkolt svych podfizenych by manazerim mélo pfipadat jako nedilna
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soucast jejich bézného dne. Ale na druhou stranu, pro¢ by manazeii méli byt vzdy ti, kteti
budou po lidech $lapat a hlidat, zdali v§e bézi podle planu? Proto by zde byl jeden navrh a to
ten, ze na zacatku kazdého nového tydne pii pfichodu na pracovisté by si vedouci pracovnik
v ramci porady (které probihaji vzdy pred zacatkem smény) mél se svymi kolegy fict a urcit,
kdo bude hlavni kontrolni osoba pro vybrany tyden. Zaméstnanciim by tak bylo umoznéno
vyzkouset si to 1 z druhé strany a urcité¢ by netrvalo dlouho a byli by si vice vazili prace
zastavat. DalSim ndvrhem na zlepSeni efektivity kontrol je provadéni zépisu, jelikoz nékteré

problémy, které se mohou pfi kontrole zjistit se urcité nevyskytly poprvé ani naposled.

Tabulka 18 - Kontrolni systém'*

y ucel, funkce a
pro¢ kontrolovat =
smysl kontroly
co kontrolovat = predmét kontroly
kdo kontroluje = subjekt kontroly
periodicita
kdy kontrolovat =
kontroly
(isob, metod,
jak kontrolovat = Zpuso, melody
kontrol

135 Dostupné online na: http://www.miras.cz/seminarky/management-kontrola.php [2019-11-12]

88



Obrizek 11 - Zapis provedené kontroly!36

Zapis provedené kontroly

Datum:
Misto:
Uéastnici:

Vyhotovil:

A. Priibéh kontroly — tabulka kontrolor

1 Zjisténi viech potfebnych informaci
2 Zkontrolovany fyzicky stav skladu

3 Zpétnd vazba od viech G&astnikd
4
5

B. Priibéh kontroly — tabulka kontrolovany

Informace z diskuse Klasifikace

ozn: Informace mozno Kasifikovat jako I (Informace), R (Rozhodnuti), U (Ukol)

c Doporuceni do budoucna

ID Nazev ukolu Stav  Zodpovida Termin

Pozn: Stav Gkol: Novy; Probiha; Pozastaven; Cekd (na nékoho jiného); Spinén; Zrugen

D. Podpisovd doloika — nepovinné

Datum  Jmeéno (Eitelné hilkové)

5.3 Motivace

Motivace je jednim z nejdiskutovanéjSich témat, co se persondlniho odvétvi tyka.
V dnesni dob¢ nejnizsich procent nezaméstnanosti je velice dulezité si svych zaméstnancti
vazit o to vice. K tomu se vdze je motivovat, jak finan¢né, tak naptiklad motivaci ve formé

pochvaly ¢i osobniho rozvoje. 72 % lidi uvedlo za dilezité motivovat pravidelné 1 v ptipadé

13¢Dostupné online na: http://www.projectman.cz/sablony/zapis-z-jednani-cz [2019-11-11]
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vhodné zaméfit se detailnéji na individualni formu odménovani napiiklad na zéklad¢
produktivity a vynalozené snahy. Co prozatimné vykazovalo vysokou efektivitu byly
soutéze mezi jednotlivymi obchodnimi domy. VétSina zaméstnanct slysi na slovo soutéz o
to vice, kdyZ na n€ na konci ¢ekd odména, kterd nemusi byt vzdy finan¢niho charakteru.
Skvéle se kombinuji tyto formy soutézi spolecné s charitativnimi akcemi, které si pracovnici
berou casto velmi osobné a snazi se tak vhodné plnit cile, jenz si spolecné s vedoucim
obchodniho domu nastavi.

Bylo by vhodné zaméfit se na formu motivace v podobé odménovani jejich
produktivity a vykonu. JelikoZ se jedna o obchodni fetézec nepfichdzi v tivahu se bavit o
n¢jaké vyssi finanni 0ymé, pokud by firma jako zaméstnavatel poskytovala odmény
napiiklad ve form¢ vlastniho sortimentu. Firma nabizi i velmi Sirokou Skalu vlastnich
znacek, které¢ prodava vzdy vybrany obchodni fetézec pod zvolenym vlastni jménem. Na
zaklad¢ vysledki prodejii by napiiklad kazdy mésic mohlo dochazet k ocenéni jedné
prodejny v kraji. Vzdy by vSak musely byt dopiedu uptesnéné podminky, které by byly fér
a platné pro vSechny ucastniky. Odménou by tak mohl byt bali¢ek v podobé produkt
privatni znacky fetézce ¢i sortiment s ohlédnutim na ro¢ni obdobi ¢i sezénu (velikono¢ni

bali¢ek, podzimni bali¢ek na podporu imunity, halloweensky balicek aj.).
5.4 ReSeni problémii

Ne vzdy jde vSe hladce a bez problémti, a to plati dvojndsob, pokud se jedné o vétsi
a zivé firmy. U otazky €. 5, kde dochazelo ke srovnani klicovych vlastnosti, schopnost
rozpoznat problémové ¢i konfliktni situace se umistila na paté pricce. Pii posuzovani
dilezitosti manazerskych dovednosti pro soucasny a pro budouci vykon se schopnost fesit
problémy vyrazné liSila. Pfi posuzovani soucasnosti dosSlo k obsazeni c¢tvrté pozice
a v pripadé budoucnosti, jak by si to dotazovani predstavovali v blizké budoucnosti, by doslo
k posunu o jednu pticku vyse. Dulezitym piedpokladem pro pozitivni feSeni problémt je
pohotové identifikovani vzniklych problémi, na které navazuje efektivni feSeni s ohledem
na mozné nasledky. Mnoho zdroji upozoriuje na tu souvislost, ze spravné definovany
problém je zpoloviny vyfeSen. A velkd cast pravdy na tom opravdu je. Zakladnim
predpokladem pro spravné feseni problému je najit pfi¢inu a dale pracovat s otdzkami, které

mohou efektivné poukdzat na spravnou cestu ven z toho zamotaného kolotoce.
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Nejcastéji problémy vznikaji pisobenim Ctyt faktord. Prvnim znich je Casové
vymezeni, druhym jsou naklady, tfetim rizika a ctvrtym vystupy projektu. Mnohdy se jedna
1 0 kombinace mezi v§emi. Pfi feSeni problémi se vZdy mohou vyskytnout 1 dalsi piekazky,
na které¢ lze reagovat pomoci vyjednavani ¢i vyuzitim krizového tizeni. Pro lepsi zvladani
a nalézani feSeni v pfipadé problémi, je vhodné lidem takovou situaci fiktivné nastavit
a presveédcit je o tom, Ze se jedna o realitu. Pouze za pomoci svych individualnich dovednosti
a v rozumném ¢asovém horizontu. V ramci toho by bylo dobré navstivit 1 kurzy naptiklad
asertivniho jednani, jelikoZ se jedna o dilleZitou komunikaéni dovednost. Usp&$né vyfeseni
problému vzdy perfektné napoméaha soudrznosti tymu a zlepSuji se celkové vztahy na
pracovisti, kdy se potvrzuje pravidlo, Ze vSichni tdhnou za jeden provaz. Existuje mnozstvi
vyuzivanych metod, at’ uz se jedna o sitové analyzy CPM, PERT, SWOT, metoda
myslenkovych map nebo brainstorming. Znamy postup je oznacovan jako obecny postup
k feSeni problémil a jmenuje se GPSP = General Problem Solving Process.

Moznym navrhem na zlepSeni feSeni problémi je absolvovani kurzu naptiklad na

kreativni feSeni problém. '’

Kurz A: Kreativni feSeni problému (délka trvani kurzu 1 den)

Cilem skolenti je: Ptinosy kurzu:
v Pochopit zdkladni definice; v Snadnéj§i rozhodovani na zakladé
v" Aplikovat individualni a fakta a jasného popisu;
skupinové kreativni metody; v Rozvoj kreativity;
v Naucit se vybrané metody feSeni v' Zrychleni feSeni problému a s tim
problémti. snizeni nakladu firmy.

Kreativni metody:

v' Brainstorming; v" Synektika;
v’ Brainwritting; v' Myslenkové zidle;
v' Myslenkové mapovani; v Sest klobouka.

v' Ishikawa diagram;

137 Dostupné online na: https://www .businessinfo.cz/cs/clanky/reseni-problemu-2809.html [2019-11-11]
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Reseni problému:

v' Systémovy pfistup; v' Analogie;
v" Kepner-Tregoe; v RCA.
v TRIZ;

Obrazek 12 — Navaznost kurza!3®
' Certifikace

|2 dny MITER

Praktické fizeni projekti tyto kurzy jsou pfipravou pro cerfifikaci IPMA B, C, D nebo PMP Q

ické fizeni projekii — pro
pokrocile

Rizeni komplexnich projektd Kreativni feSeni probléma

RIEZMN

Rizeni zmén v organizacich

Rizeni projekt podle PMBOK

138 Dostupné online na: https://www.gopas.cz/Kurzy/K atalog-kurzu/Kurzy-osobniho-rozvoje/Kreativni-
reseni-problemu-KREPR.aspx?subpage=description [2019-11-11]
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Kurz B: Kreativni feSeni problémi (délka trvani kurzu 2 dny)

Cilem kurzu je:

Obrazek 13 - Kreativni FeSeni problémi'*®

O Kreativni muze byt kazdy &lovék.
Naucte se s nami techniky, diky kterym

v sobe kreativitu objevi skuteCneé kazdy.

Typicke situace — \a& tym je ponofen do stereotypl a trpi provozni slepotou.
- Casto siySite: "to nejde” a cheete to zménit.
~ UZ vas nebavl klasicky brainstorming.
— a3 tym je pfilié technicky zaméfen a potfebujete vice kreativity.

Co se naucite - Skolenl je zaloZené na praktickém prozkouZeni viech
nastrojl na realnych tématech.

- Inspiratnl nastroje = Nahodny podnét, 30 circles,

- Mastroje pro kreativni feSenl problémd = Brainwalking,
OPERA, SCAMPER, 6-3-5 Brainwriting, 6 kloboukd De
Bona

- HKreativni techniky pro generovan| radikainich fefenl -
Imaginary brainstorming, 8 boxes, HIT matrix, VIVID bra-
instarming.

~ Poufiti napadl a adaptace napadd

139 Dostupné online na; https:/capability.cz/skoleni/inovace_a_design/skoleni-kreativni-reseni-problemu/
[2019-11-11]

93



6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zkoumani feSené problematiky manazerskych
dovednosti v nejmenované obchodni spolecnosti s pfihlédnutim na blizkou budoucnost.
Hlavnim cilem bylo na zaklad¢ provedenych analyz navrhnout nové ptistupy a doporuceni
k efektivnéjSimu rozvoji a uplatiovani manazerskych dovednosti ve vybrané organizaci.
Diléi cil obsahoval tfi vyzkumné otazky, které byly zamétfeny na klicové manazerské
dovednosti uplatiované manazery v soucasnosti a také na ty, na které by mél byt v budoucnu
kladen vétsi diiraz. Tieti zkoumand otdzka znéla, jaké z dovednosti nejcastéji deleguji
vedouci pracovnici (v omezeném rozsahu) na své podiizené.

V prvni teoretické ¢asti byla prostudovana potiebna literatura a na jejim zaklad€ pak
dosSlo k naslednému vypracovani literarni reSerSe. Ziskané informace byly cerpany ze
sekundarnich zdroji dat, predevsim se jednalo o knizni publikace, ve vybranych ptipadech
1 o internetové zdroje. Pii charakteristice a sezndmeni Ctenafii s vybranou retailovou
spole¢nosti bylo ¢erpano z internetovych stranek subjektu.

V obsahu Ize podle Cetnosti stran pozorovat, jaké pojmy byly v praci nejvice feSeny.
Nejobsahlejsi kapitoly jsou Manazerské role, funkce a dovednosti. Neopomenutelnou
soucasti bylo 1 objasnéni pojmli — management, manazer, styly vedeni a kratky exkurs do
historie.

V analytické ¢asti doslo v ramci kvalitativni a kvantitativniho feSeni k fizenému
rozhovoru s vedoucim obchodniho domu a k dotaznikovému Setfeni, které bylo rovnéz
zacileno na vedouci jednotlivych obchodnich domi. Setfeni probihalo prostiednictvim
modernich technologii za pomoci online dotazniku, jelikoz se jednalo o nejjednodussi
anejméné Casov€é ndrofnou variantu piedev§im pro dotazované osoby. Dotaznik byl
rozdélen na ¢tyfi dil¢i ¢asti. Prvni z nich byla identifikacni ¢ast, pomoci které se vyhodnotily
zéakladni udaje o vybraném vzorku lidi. Otazky obsahujici udaje o pohlavi, véku a dosazeném
vzdélani. Druha cast dotaznikového Setfeni v sobé schovavala ¢ast znamého MBTI testu
osobnosti, jehoz zaklady jiz dfive polozil znamy Carl Jung a pozdéji ho do soucasné podoby
zpracovaly americké autorky Kathrin Cook Briggs a Isabel Myers, jenz vytvorily tento
nastroj ke zjiSténi osobnostniho typu. Nasledné¢ si respondenti mohli vyzkouset opticky test,
ktery m¢l vypovidaci hodnotu o funk¢nosti hemisfér v mozku, a tim tak odhalil zvySenou
kreativitu ¢i racionalitu jedince. Tteti c¢ast dotazniku sméfovala k manazerskym

dovednostem, které jsou pro vykon vedoucich pracovnikl klicové. Otazky byly kladeny jak
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na mekké, tak na tvrdé manazerské dovednosti. Konkrétné se jednalo o motivacni,
organizacni, kontrolni, rozhodovaci, planovaci a hodnotici dovednosti. Déle pak dovednost
vedeni, kreativita ¢i empatie. U kazdé z nich byly dva vyroky, které respondenti ohodnotili

Nasledné odpovédi byly sefazeny podle dilezitosti, kterou jim v ramci Setieni
ptifadili osloveni jednotlivei. V posledni ¢asti doslo k prioritizaci manazerskych dovednosti
pii vykonu funkce pro soucasné a také pro budouci obdobi. S moznosti vyjadieni, které
z manazerskych dovednosti by mély byt v blizké budoucnosti podporovany odbornym
tréninkem. VSech 24 otazek bylo ve formé bud’ pifedem definovanych odpovédi, ¢i
srovnavani pomoci dulezitosti. V jedné otazce byl respondent vyzvan k zodpovézeni otazky
oteviené. V ramci Uspory lesti autorka zvolila dotaznikové Setfeni pomoci internetové
platformy Survio.cz, kdy byli vybrani jedinci osloveni pfedem, a pii telefonickém rozhovoru
byli informovani, ze jim bude na pracovni emailovou adresu zaslan dotaznik. Jelikoz byli
dopfedu obeznameni, navratnost dotazniki nebyla vibec Spatna, ackoliv se blizici Cas
adventu podepisuje na nabitém programu kazdého z nich. Z celkové oslovené skupiny 32
lidi byla celkova navratnost dotaznikového Setfeni 78 % (25 respondentli odpovédélo).
Grafické zpracovani bylo tak mozné provést v ramci domény. Vysledky byly vyhodnoceny
a nasledn¢ okomentovany.

V ptipadé kvalitativniho vyzkumu, ktery byl proveden pomoci metody fizené¢ho
rozhovoru, autorka vyuzila opét modernich technologii. Nedoslo tak bohuzel k osobnimu
setkani, nybrz k vyuziti moznosti video-rozhovoru v ramci videokonferencni mistnosti.
Jelikoz ma oslovend vedouci obchodniho domu na starosti jednu z prodejen v kraji
Vysocina, jednalo se o nejsnazsi moznou cestu k ziskdni odpovédi na predem deset
stanovenych otazek. Autorka se pro vybér této adeptky rozhodla proto, Ze zaméstnankyné
na soucCasné manazerské pozici zacinala kdysi pied dvaceti lety na pozici brigadnice. Jelikoz
oslovit pravé tuto zaméstnankyni.

Vystupy ziskanymi prostfednictvim dat bylo identifikovano nékolik stézejnich
dovednosti, ve kterych manazeti vidi nejvétsi potencial ke zdokonaleni, jelikoz jsou si dobte
védomi svych nedostatkli. V kone¢ném dopadu se jednalo o motivaci, kontrolu a feseni
problému.

Cas straveny nad kontrolou a poté nad zpétnou vazbou pracovniktim by mél byt delsi,

aby se eliminovaly ukoly kon¢ici bez odezvy. Jednim z doporucenich na zkvalitnéni kontrol
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manazery bylo provedeni zdpisu. Jelikoz nékteré problémy, které se mohou pii kontrole
zjistit se ur€ité nevyskytly poprvé ani naposled. Druhym moznym doporucenim bylo, aby si
sami podtizeni vyzkouseli funkci kontrolora. Ve vétSing firmach jsou manazeii brani jako ti,
ktefi vSe fesi a kontroluji. Proto byl navrh takovy, aby na zac¢atku kazdého nového tydne pii
pfichodu na pracovi§t¢ manazer prodejny v ramci porady (které probihaji vzdy pied
zacatkem smény) si mél se svymi kolegy fict a urc€it, kdo bude hlavni kontrolni osoba pro
vybrany tyden. Zaméstnanciim by tak bylo umoznéno vyzkouset si to i z druhé strany a urcité
by netrvalo dlouho a byli by si vice vazili prace svého nadiizeného, jelikoz kontrola je jednim

U motivace by bylo vhodné se zamé&fit na odménovani zaméstnanci na zékladé jejich
produktivity a vykonu. Jelikoz se jednéd o obchodni fetézec, firma by poskytovala odmény
naptiklad ve formé¢ vlastniho sortimentu. Nabidka sortimentu je Siroka i v ramci vlastnich
znacek, které nabizi vyhradn€¢ sam ftetézec pod zastitou Ceskych vyrobcl. Na zdkladé
vysledkli prodejii by naptiklad kazdy mésic mohlo dochazet k ocenéni jedné prodejny
v kraji. Odménou by tak mohl byt balicek v podobé produktti privatni znacky fetézce ¢i
sortiment s ohlédnutim na ro¢ni obdobi ¢i sezonu (velikonoc¢ni balicek, podzimni bali¢ek na
podporu imunity, halloweensky balicek aj.).

Pro lepsi zvladani a nalézani feSeni v piipad¢ problémil, byla navrZzena dvé feseni.
Prvnim z nich je absolvovani kurzu na kreativni feSeni problému, které momentalné na trhu
nabizi celd tfada externich firem. A druhym z nich je vytvareni fiktivnich problémovych
situaci, kdy by zaméstnanci za pomoci svych individualnich dovednosti a v rozumném
Gasovém horizontu méli nalézt mozné vychodisko. Usp&iné vyfeSeni problému by tak
napomohlo soudrznosti tymu a celkovym vztahlim na pracovisti, kdy se potvrzuje pravidlo,
ze vsichni tdhnou za jeden provaz.

V samotném zavéru byla v rdmci prace navrzena opatieni a konkrétni doporuceni
tykajici se souCasné urovné¢ manazerskych dovednosti v blizké budoucnosti a teoretické
navthy na eliminovani rezerv. ManaZerské dovednosti jsou vyznamnou soucasti
manazerskych funkci a v soucasné dobé se velmi aktivné podili na vykonnosti manazert
kazdé organizace. Je velice dulezité rozvijet tyto dovednosti, pokud jimi disponuji, zvySuje

se tak vykonnost celého podniku spole¢né s potencidlnim ziskem.
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8 Prilohy

Seznam p¥iloh:

Piiloha ¢&.1: Dotaznik pro vedouci obchodnich domii

Manazerské dovednosti

Manazerské dovednosti

Dobry den,

vénujte prosim nékolik malo minut svého tasu k vyplnéni nasledujiciho dotamiku.

1. Pohlavi:

Napovéda k otazce: Vberte jednu odpoved

O a) Muz
O byzena

2. Vékova skupina:

Napovéda k otazce: Viverte jednu odpoved

O 32030kt
QO b)31-40 let
O 94150kt
O d) 51 a vice let

3. Jaky je Vam vlastni styl vedeni podfizenych:

Napovéda k otazce: Viberte jednu odpoved

O a) Preferujete spide jednostranny styl kemunikace, neni pro vas lehké pfijimani zpétnych vazeb a rozhodujete se ¢asto podle svéha uvazeni.
O b) Preferujete spoletnou diskuz a kladete diiraz na seberealizaci podfizenych, delegujete Gkoly bez vétsi zpétné kontroly.
O ¢) Preferujete aktivni spolupraci spolené s ostatnimi, véetné pfijimani zpétnych vazeb.

O d) Zadny z vy3e uvedenych
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Manazerské dovednosti

4, Kolik zaméstnanc(i fidite ze své pozice:
Napovéda k otdzce: Viterte jednu odpovéd

O a) 1-30 osob

O b)31-60 0500

O ) 61-90 osob
O d) 91 a vice osob

5. Sefadte klicové vlastnosti tak, jak jimi podle Vas disponujete:

Napovéda k otazce: Zmérite poradi poloZek dle svych preferenci (1. - nejdiileZitéfsi, postedni - nejméné diileZitd)

Uméni motivovat

Uméni naslouchat, pfijimat i poskytovat zpétnou vazbu

Schopnost rychle se pfizptisobit trendim a zménam

Dobrymi komunikaénimi a organizatnimi vlastnostmi

Schopnost rozpoznat problémové ¢i konfliktni situace

Kladete diiraz na kontrolu

Schopnost pfirozené autority

HRninin
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Manazerské dovednosti

6. Napiste, co prvni vidite na nasledujicim obrazku;

7. Jakou formu komunikace se svymizaméstnanci preferujete:

Napovéda k otazce: Viberte jednu odpoved

O a) osobni
O b) telefonickou

O ¢) prres prostiednika

8. Zvolte, jak vnimate okoli;

Napovéda k otdzce: Viverte jednu odpovéd

O a) Zajimate se intenzivnéji o okoll a o kontakt s lidmi, radi diskutujete

O b) Iste spise zaméfeni do svého nitra a vice promyslite své myslenky a okoli radéji naslouchéte

9. Pri ziskavani informaci se fidite spide:
Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpoved

O a) Upfednostriujete fakta a preferujete pouzivani véci pfed analyzou jejich funkénosti

O b} e vam blizi teoretizovani a pfemysleni a vice se zaméfujete na budoucnost a vize
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Manazerské dovednosti

10. Pfi zpracovani informaci se fidite spide:

Napovéda k otdzce: Viverte jednu odpovéd

O a) Radi pracujete s Cisly a daty, preferujete logiku

O b) Davate pfednost svym pocitim, jste vice empaticti

11. Jaky zivotni styl je vam blizsi:
Napovéda k otazce: Viwerte jednu odpovéd
O a) Méte tendenci k rychlému rozhodovani, planujete piedem a téméf vidy dotahujete véci do konce

O b) SnaZite se nechavat si oteviena zadni vratka, své plany a ¢innosti vylepSujete postupné a finalni rozhodnuti, pak délate nejlépe pod
tlakem terminu

12. Motiva¢ni dovednost

Napovéda k otazce: Ohodnotte jednotlivé vroky podle Vaseho ndzoru a fejich dileZitosts (1=nejdileZitéfss, 2=diileZite, 3=méné diileZité, 4=naprosto nepodstatné)
1 2 3 4

Motivovat pravidelné i v pfiipadé selhani

O O O O
Schopnost nadchnout své kolegy O O O O

13. Organiza¢ni dovednost

Napovéda k otazce: Ohodnoite fednotiive wioky podle Vaseho ndzoru a jejich dileZitosts (1=nejdileZitéfss, Z=dileZite, 3=méné diileZité, 4=naprosto nepodstatné)
1 2 3 4
Uspofadané organizovani jednotlivé ¢innosti

o O O O
Kvalitni time management O O O O
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Manazerské dovednosti

14, Kontrolni dovednost

Napovéda k otazce: Ofiodnotte jednotiive wioky podle Vaseho ndzoru a jejich dileZitost! (1=nejdileZitéjss, 2=dilleZite, 3=méné dilleZité, 4=naprosto nepodstatné)

1 2 3 4

Cilena a pravidelna kontrola

QD QO Q O
Nahodna namatkova kontrola O O O O

15. Rozhodovaci dovednost

Napovéda k otazce: Ohodnolte jednotlive vyroky podle Vaseho nazor a jejich dilezitosti (1=nejdileZitéfsi, 2=dileZite, 3=mené diileZité, 4=naprosto nepodstatné)

1 2 3 4

Rozhodovat rozvainé a racionalné

o O O O
Rozhodovat pohotové a vnimat moina rizika O O O O

16. Planovaci dovednost

Napovéda k otazce: Ohodnotte fednotlive vyroky podie Vaseho ndzoru a jefich dileZitosti (1=nejdileZitéfsi, 2=dilleZité, 3=méné dileZité, 4=naprosto nepodstatne)
1 2 3 4

Doikladna analyza pred samotnym Ukolem O O O O

Vytvofit si ¢asovy harmonogram a prioritizovat koly O O O O

17. Dovednost vedeni

Napovéda k otazce: Ohodnolte jednotiive wroky podle Vaseho ndzor a jejich dilezitosti (1=nejdileZitefsi, 2=dileZité, 3=méné diileZité, 4=naprosto nepodstatné)

1 2 3 4

Uméni naslouchat a pfijimat zpétnou vazbu

o O G QO
Schopnost delegovat ukoly na podFizené O O O O
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Manazerské dovednosti

18. Kreativita

Napovéda k otazce: Ohodnotte fednotlive wiroky podie Vaseho ndzoru a jefich dileZitost! (1=nejdiileZitéfsi, 2=dileZité, 3=méné dileZité, 4=naprosto nepodstatne)
1 2 3 4

Nebat se novych véci O O O O

Prichazet s ndpady a zaroven rozvijet napady ostatnich O O O O

19. Hodnotici dovednost a empatie

Napovéda k otazce: Ohodnotte jednotlive viroky podle vaseho ndzoru a jefich auleZitosti (1=nefdileZitési, 2=dilleZité, 3=méné dileZite, 4=naprosto nepodstatné)
1 2 3 4

Srozumitelna interpretace vysledkd Cinnosti podfizenym O O O O
Uméni hodnotit zaméstnance podle celoro¢niho vykonu O O O O
20. Seradte podle dillezitosti vybrané manazerské dovednosti pro Vas soucasny vykon:
Napovéda k otazce: Zmérite poiadt poloZek die svich preferendi (1. - nejdtileZitéysi, postedns - nejméng diileZitd)

Kontrola

Planovani

Organizovani

Komunikace

Motivace

HiRInfminn

Reseni problémi
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Manazerské dovednosti

21, Sefadte podle dileZitosti vybrané manazerské dovednosti pro zlep3eni Vaieho budouciho vykonu;

Napovéda k otazce: Zmérite porad’ polofek die swich preferenci (1. - nejdiileZitdsi, posledns - nefméné duleZitd)

Kontrola

Plénovani

Organizovani

Komunikace

Motivace

UL

Reseni problémil

21. Sefadte podle dileZitosti dovednosti, které byste rad(a) v budoucnu zdokonalil(a) odbernym
tréninkem:

Napovéda k otazce: Zmérite porad poloZek dle swch preferenct (1. - nejdileZitéfsi, postedni - nejméné diileZitd)

Prezentatni a jazykové dovednosti

Schopnost budovani vztahi a tymové spoluprace

Schopnost feit problémy

Schopnost porozuméni

L

23. Vyberte z nasledujicich dovednosti 3, které Vas nejvice vystihuji:

Napovéda k otazce: Viverte jednu nebo vice odpovédi

Rozifené IT znalosti

Dobré jazykové znalosti
Schopnost pracovat v tymu
Samostatnost a vykonnost

Schopnost se ucit

Ooononod

Schopnost Fesit problémy
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Manazerské dovednosti

24, Sefadte Vami nej¢astéji delegované manaZerské funkce (v omezeném rozsahu):

Napovéda k otdzce: Zmérite porad’ polofek die swich preferenci (1-Casto, 2-0bcas, 3-mdlokdy, 4-minimding)
kontrola
organizovani

vedeni lidi

U

vybér a rozmistovani pracovnikl
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