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ABSTRAKT

Bakal&ska prace se zabyva rekognoskaci syolského postaveni manaker
ve spolénosti, a to jak z pohledu laického, tak i z pohledilborné viejnosti. Nasleds
se zabyvd moZznostniieSeni vedouci k zefektigni jejich ¢innosti a zvySeni jejich
profesniho usfhu.

Cilem préace je — ve vztahu kanalyze vysfedkkoumani osobnosti manaZera
a dotaznikového S&ni navrhnout wity koncept, ktery by byl finosem pro manazery,
rozvijel jejich osobnost, a zefektivnil by jejichidai takovym zfisobem, aby i ve velice
slozitém, konkuretné¢ nara@ném podnikatelském prdstli dosahovaliéch nejlepSich

moznych vysledk.

Kli¢ova slova:

Management, manazer, manazerské funkce, role manadevoj manazera.

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the survey of tleasposition of managers in the society
in terms of nonprofessional and professional petsge Subsequently, it deals
with possible solutions leading to the increasethe efficiency of their activities

and their professional achievement.

Based on the analysis of the results of the ingagtn of manager’'s personality
and questionnaire survey, the aim of the thesistoissuggest a concept which
would be beneficial for managers would develop rtipegirsonality and make their work
more efficient so that to allow them to achieve blest results possible in the recent, higly

competitive envionment.

Keywords:

Management, manager, managerial function, role lo¢ tmanager, development

of the manager.



Na tomto mist bych ch#l podtkovat mé rodit a grateiim za podporu a tegivost nejen
béhem tvorby této prace, ale vijéhu celého studia. Dale chci vyslovit gdvani vSem
responderiim za poskytnuti nezbytnych informadi pypliovani dotaznik, které se staly

podkladem pro zpracovani bakialiéé prace.

Citat:
.Lidé se obavaji neznama. Jest pravda, Ze kazdéStpgu starého znamena
nejistotu - skok do tmy. AvSak kdo chce pomoeci agimym, musi opustit dobré, aby mohl

vybojovat lepSi. Nesmi drzeti pewrabce v hrsti jen proto, Ze je lepSi nez holulstese.

Bez odvahy ke zim¢ neni zlepSeni, a tak neni ani blahobyt(Tomas Béa)
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UvoD

Problematika managementu a manaZera je ¥esmé dob velmi aktualni. Je to prév
manazer, ktery optimalizuje a determinujeiguby prace a jednani v s@sné, narne,
turbulentni a postdemokratické spmiesti. Neustale se &nici podminky ginaseji mnoho
komplikaci, které jetfeba adekvatnim #Zgobem vyesit. V €chto intencich ma zvI&s
velky vyznam kvalita podnikatelského pristi, jeji vliv na vykonnost podnikatelskych
subjekfi. Management a manaZzer jsou 2@sto postaveniipd ukol jak pezit. ,Umeni
prezit”.

Z tohoto divodu jsem si zvolil praci na téma ,Osobnost &&s@ho manazera“ s cilem
navrhnout wity koncept, ktery by byl finosem pro manazery, rozvijel by jejich osobnost,
a zefektivnil by jejich praci takovym apobem, aby i ve velice slozitém, konkuteh
narainém podnikatelském prd@stli dosahovaliéth nejlepSich moznych vyslelkZawry
prace budou vychazet z analyzy vyskedkoumani osobnosti manazera a dotaznikového

Sefeni.

Definovat ,usgsnost” neni ubec jednoduché, jelikoz kazdjovek si pod timto pojmem
piedstavuje &co jiného. Jde o subjektivni nazor, kterym se &wofysnazi vyjadt to,
CO on sam za usgph povaZuje. Kariéra kazdého manazera se skladdnpflivych etap,
které jsou doprovazeny variabilnimi aét§inou €zko pedvidatelnymi situacemi.
Aby se neudsgsny ¢i méné usmgsSny manazer mohl stat &§mym, potebuje na sab
pracovat, ¥doms se zlepSovat a rozvijet erudici a odborné znalogtiaxi. Usgch totiz
negichazi sam bez vynalozeného Usili. Dobrou motivactaké stimulem na ceést

k Usgichu mohou byt i fiklady UsgSnych manazér coz ve své praci dokladam.

Prace jecleréna na teoretickou a prakticka@ast, gicemz za zvlas vyznamné povazuiji
vyhodnoceni dotaznikového #mti. Ri zpracovani materidl jsem vychézel
z analyticko-syntetické metody. V teoretickdsti jsem vyuZzival Siroké spektrum literatury
a pramen. Z teoretického hlediska povazuji za podstatnéninmionograficky standard
Vod&ek, Vod&kova (2001). Praktické&ast je z obsahového hlediska réletha nactyii
hlavni oddily. Nejprve se v obecné ravirvénuje podnikatelskému prdsti, déle
je pojednano dotaznikové Bati a analyza osobnosti konkrétniho manazeraér&mna

¢ast prace budegmovana doportenim a navriim ke zlepSendinnosti manazé.
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1 MANAGEMENT

S pojmem ,Management” se jssetkal kazdy z nas. Bez té&timnosti se neobejde zadny
VEtSi organizani celek, jenZz managementem Zije. OvSem jsou kti{ deklaruji, Ze jej

viabec nepdebuji a Ze std selsky rozum.

1.1 Vymezeni pojmu a jeho podstata

V souwasné setové literatite je mozné najitadu slovnich vyklaidl a definic tohoto
puvodrné amerického vyrazu. Pojem ,management® ma wasné dob mezinarodni
planost a da se nejlépe vystihn@deskym slovem ijzeni“. OvSem je to pouze zakladni

preklad, jelikoZ vyznam tohoto slova je velice roziighn

,Rizenim“ je tSinou myslendizeni podnikové, a to jak podniku jako celku, taeho

jednotlivych funkcionalnickkinnosti (nap. prodejni, finatni apod.).
Jak jiz bylo zmigno, existuji desitkyiiznych definic, ale uvadim éwnasledujici:

.Management je uceleny soubor é@enych pistupi, nazor, zkuSenosti, dopodani
a metod, které vedouci pracovnici (,mané@?euzivaji ke zvladnuti specifickyciinnosti

(,manazerskych funkci“), jez jsou nezbytné k dosageustavy cil organizace.“[20]

.Management je proces systematického planovani, amiggpvani, vedeni lidi

a kontrolovani, ktery s#iuje k dosazeni cilorganizace.“[4]

K podstat managementu péat rozhodovani — co se vlastnbude dit a nasledn

prostednictvim lidskehainitele provést. Lidé p#&t mezi nejdlezitéjSi zdroje manazera.

Diky tomuto zdroji mohou bytizeny znalosti, materidly, finance fizgeni apod.

! Zadna z definic managementu, co existuje, ho nigwnje komplexd. Je to sloZity a obtizny proces,
ke kterému existujgada definic a vysitleni, ktera nedokazou zachytit veskeré vlastnosthagementu,

ale pouze &které.
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1.2 Cil managementu

Proces systematického planovani, organizovani, nfetidi a kontroly, je sr&ovan
k dosazeni cil organizace. VeSkeré manazerské aktivity jsoudeboiou sodasti procesu

fizeni a jsou vzajendprovazané. [4]

S cilem managementu Uzce souvasté sjednocovani vyznamu slova ,vedenifiaegni*.
Vedenim se rozumi vydeni spravnych all AvSak tfizeni diriguje uskutgovani cit
tou spravnou cestou. V souvislosti s timto iieba rozliSovat vykonnost a efektivnost.

Vykonnost znai kvantitu. Efektivnost zra kvalitu.

1.3 Druckerova filosofie

Zakladatel moderniho managementu Peter F. DrugileoZz mySlenky jsou povazovany
za revoléni, a v sotasné dob casto vyuzivany, seémoval hlavi nezastupitelné roli
nejvysSich vedoucichi@dstavitel organizaci, coz bylo jeho celozivotni téma.ckliym
piedpokladem efektivnosti organizace je prawefektivnost é&chto edstavitel

pii propojovani vnitniho a vijSiho prostedi organizace.
Z nosnych myslenek je vhodné zminit filosofii o gEich, managementu, znalostech
a jednotlivci. [10]
O penrgzich
- ,Penize pichdzeji se znalostmi. Penize texgstavuji problém. Problémem
je vedeni a wovani sndru.”

-, Ziskovost neni Gelem podnikové organizace a podnikatelgkénosti, ale jejich

omezujicinginitelem.”

-, Potiebujeme n¥ritko, nikoli souet.”

O managementu

.Management se zabyva spiSe lidmi nez technikam@aznymi postupy. Jejich

zapojeni je tim, n&em zalezi."

~Efektivni rozhodovatel ve skutaosti gijima jen velice malo rozhodnuti.”
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e

» 1 Tl nejdilezit¢jSi otazky zni:
o Co je gednmétem naStinnosti?
o Kado je naSim zakaznikem?
o Cemu tento zakaznikilada hodnotu?*
-, Rizeni podle cil funguje, kdyz nejtive promyslite své cile.”
O znalostech

.Piijimame dnes fakt, Zecani je celozivotni proces, jehoZelem je drzet krok

se zmnami. A nejnaléhaySim ukolem je natit lidi tomu, jak se it."

.,Podstatou managementu je produktivni ufpdaéni znalosti. Znalosti existuji,

jen kdyz se jich vyuziva. Vyuzitelné znalosti opymuhym informacim.”
.,Nebudeme omezovani informacemi, které mame. Nadmezenim bude naSe
schopnost informace zpracovavat.”
O jednotlivci
- ,Poznejte své silné stranky.”
- ,Prvni otazka, kterou je nutné si klast: coigbt udlat?"

- ,Kazdych Sest msiai se ptejte sami sebe: grdoych chél, aby na m lidé

vzpominali?,

N 1

Peter F. Drucker také vymezii jedineiné vlastnosti nejvySSiho vrcholového vedouciho

pracovnika organizace:

,vnima veci v SirSich souvislostech a je schopen zkoumgtSdaxat, co je iteba
udélat.”

.,Povaha a osobnost organizace nesou jeho otisk.”

,Ma vliv na lidi — jak na kolektiv, tak i na jedriotce.” [10]
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1.4 Manazerské funkce

Manazerské funkce, resginnosti, jsou typické ulohy, které man#éiZzerykonavaji
na ugitych stupnichiizeni. Ukolem manaZerskyctinnosti je dosahnout U&nosti
organiz&ni jednotky. Existujityii zakladni manazerské funkce — planovani, orgadiav
vedeni lidi, kontrolovani. Tytoctyii uvedené funkce mohou dale byt rozvedeny

o personalistiku, rozhodovani, komunikovani apod.

Planovani
Planovani je nastrojem rozvoje organizace aiipatezi prvni ze étyf hlavnich

manazerskych funkci, kde vyéstm této ¢innosti je plan, ktery je cestou k dosazeni
budoucich stav.

.~Jde o lidmi vypracovane, a pak realizované zaemi na w@el (cile, poslaniyizeného
procesu nebo organizai jednotky (firmy jako celku, zavodu, provozunyilodboru),
a dale pak i stanoveni cesty (postup prostedki), jak ho ve stanovenériase

a na pozadované urovni dosahnoy0]

.Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stamdveorganizanich cili, vyker
vhodnych progedki a zpisobu jejich dosazeni a definovaniekavanych vysledk

ve stanoveném@ase a pozadované urovni4]

e

Planovani je velice vyznamnou sdstitizeni, protoZze p&tmezi nejdlezitéjSi prostedky
k dosaZeni organiZaich cili a zarové se od jeho Urown odviji prosperita celé

organizace.
Efektivnim planovanim se:
- zvySuje efektivita organizace,
- snizuje riziko z nezndmé budoucnosti,
- provadi uspsSné organizéni zmeny,
- integruje usili,
- rozviji manazs,

- vyviji standardy vykonnosti.
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Pfi planovani niZze dochazet kipkdzkam, mezi které gatmenici se organizani
prostedi, osobni zajmy mana#ernedostaténa znalost organizace, odpor ke énd@m

acas a naklady p&ebné k efektivnimu planovani. [4]
Mezi zésady efektivniho planovani paimnoho prvk, kterymi mize byt podpora
vrcholovym managementem, efektivni komunikace,igipgce, integrace, srozumitelnost,

flexibilita, sledovani a kontrola, variantnost.

Podoba plai je riznoroda, avSak kazdy plan bylnsvym obsahem dat odp&¥ na dw

zakladni otazky: eho se ma dosahnout a jakynigpbem?* [19]

Organizovani

Organizovani je druhda manazerska funk&denpst), ktera se zabyva realizad¢egchozi
manazersk&innosti - ,planovani®. Ukuji se cinnosti, které jsou nutné ke spin cila

organizace gasove usp@dani piib¢hu €chto¢innosti.

.POslanim organizovani je vymezit a hospodarrgjistit planované a jiné nezbytné
c¢innosti lidi (jednotlivé, kolektivi) pri plneni cikz a dalSich poeb firmy nebo jejéasti.”
[20]

~Smyslem organizéni struktury je rozeéleni prace mezileny organizace a koordinace
jejich aktivit, tak aby byly za#eny k dosahovani organia@ch cili. Organizani
struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordiaatzeni aktivitcleni organizace."[4]
Zakladnimi prvky organizovani jsou specializaceprkiinace, vytvéeni Gtvafi, rozpsti

fizeni a dlba kompetenci.

V situaci, kdy jederclovék vykonavacinnost sam, tvh jako jedinec tu nejjednodussi

jednotku, ve které nelze vypatrat Zzadnou orgamizstrukturu.

Vedeni lidi
, Rizeni znamenaetht veci spravre, vedeni znamen&lat spravné vci. Peter F. Drucker

Tato teti diki manaZerska funkce je jedna ze zé&kladnich funkoldaza ukol vést,

usmernovat, Feswdcovat, stimulovat a motivovat pracovniky k co nefiysu vykonu tak,



UTB ve Zling, Fakulta logistiky a krizového¥izeni 16

aby organizace dosahovala svych #éna cii.?

Hlavni smysl vedeni lidi je v s®asnosti podécovat aktivity a iniciovat tviivého
a podnikatelského ducha. Snazit se vyvolavat uopraki cinnosti, které s@fuji mnohem

dal, nez je disciplinované gini stanovenych ukal [2]

Kontrolovani

Kontrola je ¢tvrtou funkci, ktera je jednou ze zakladnich marg@eh funkci,
kterd je nutna na vSech arovnidéheni. Slouzi jako @ité formy zgtné vazby, diky kterym

Ize ziskat objektivniigdstavu dizené real.

Hlavnim poslanim je das a hospodéénzjistit, rozebrat a fijmout zawry k piipadnym
odchylkdm, které ¥izeném procesu charakterizuji rozdil mezi &d&m

a jeho realizaci. [20]

Kazda spolénost a jeji podnikani, neseciia rizika, ktera jefeba undt tidit tak, aby byla
pIné v souladu s podnikatelskou strategii. Proto j&eZité se o této oblasti také zminit.

Rizika je feba brat Gvahu, a to proto, aby $edeSlo nap pripadnému bankrotu.

1.5 Riziko a jeho klasifikace

V souwlasné dob globalizace ekonomiky a turbulence podnikatelskghmstedi by ngl
management rizika t¥d integralni souast podnikovéhaotizeni. Existence kvalitniho
managementu rizika e vyrazg pisobit na snizeni negativnictisiedki negiznivého
vyvoje podnikatelského okoli na organizaci a jejidbuci hospodéké vysledky tim,

Ze zvySuje jak jeji odolnost, tak i pruznost reakaemozné zrny.

2 V odborné literatte najdeme izné pristupy, které vedeni lidi odliSuji od klasickygfdicich praktik,

vyzdvihuji zejména aspekt dlouhodobé vize, a akivi pracovnilk k dosazeni dané vize.
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Druhy rizika

Mezi zakladni druhy rizik seadi riziko podnikatelské, rizikdisté a riziko systematicRé
Podnikatelskym rizikeje chapano nebezgigpodnikatelského neusghu, které se zaroie
spojuje s nagi na dosazeni dobrych hospasléych vysledl. VétSinou ma dy stranky,
a to jak pozitivni, tak negativni. Pozitivni strankpodnikatelského rizika je spojena
s nadji na usgch, s uplaténim na trhu a dosazenim vysokého zisku. Negatitranka
se projevuje nebezpaou situaci, ktera fize spdéivat v horSich hospodskych vysledcich,

nez se pedpokladalo¢i dokonce i bankrotem.

Cista rizika jsou rizika, pro které existuje pouze nebe&zpeniku nepiznivych situaci,

resp. piznivych odchylek od Zadouciho stavu, za ktery®mepuje uchovani majetku.

Systematick&izika jsou takova, ktera se systematickgnimv zavislosti na celkovém

ekonomickém vyvoji. [19]

Rizeni rizika

Rizeni rizika je chapano jako soub#innosti provedenych jednotlivci nebo pravnickymi
osobami se snahou Znit toto riziko, které vznika v oblasti jejiho pddani. Jinymi slovy
jde o proces, ktery hleda vhodné strategie promahzovani ztraty, plynouci z vyskytu

raznych situaci progtdnictvim efektiva vynaloZenych prostdki.

Rizeni rizik& pojednava jak o pojistitelnych, tak o nepojistieh rizicich. Je fistupem,
ktery zahrnuje formalni organizovany proces protesysitické zjisovani, analyzovani
a odezvy na rizikové udalosti po celou dobu Zivotajektu, aby byl obdrzen optimalni

nebo gijatelny stupé eliminace nebo kontroly rizika.

¥ Mimo jiné existuji i dalsi typy rizik, jako jsolzika nesystematicka, neovlivnitelna, primarni, wedéarni
apod.

* Rizeni rizik je standardnim nastrojem uzivanyttizeni velkych podnik kde se pro tut@innost Zizuji

specializované Utvary.
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Zakladni urove tizeni rizika zahrnuje identifikaci rizika,igdpovd’ pravdpodobnosti
a také to, jak vaznymi se mohou staéetvé rozhodovani, co s nimiétht a jak tato

rozhodnuti implementovat. [12]

Diverzifikace rizika

Diverzifikace rizika v podnikani je veliceubbzitd pro kazdého, kdo chcesjakym
zpiusobem pedejit vzniku mozné ztraty svehéjmu.

Jde o rozloZeni rizika na co n&$i zakladnu a jeho nasledné snizeni. Mezias&jSi

formy diverzifikace rizika Mze paiit:

RozSfkovani vyrobniho programu,

diverzifikace z hlediska dodavaiel

diverzifikace z hlediska odbateli,

diverzifikace v oblasti finatnich investic.

NejveétSiho snizeni rizika je dosaZzeno diverzifikaci &anosti, které jsou vzajemin

nezavislé nebo de&c¢h, které jsou nggmo zavislé.

Metody analyzy rizika

Mezi kritéria vyl#ru vhodné metody analyzy rizik patdostupnost dat, které ta dana
metoda vyuziva. Data pro analyzu rizik se ziskava@gnymi zpisoby, pginaje

nejslozigjSim modelovanim¢i simulacemi v peitatich, az po jednoduSsi indexové

metody.
V obecné roviti Ize metody analyzy rizik roztit na kvantitativni a kvalitativni metody.

Kvantitativni analyzge nar@néjSi na zdroje a jeji provedeni trva mnohem délzgaraven
je vice exaktni nez kvalitativni analyza rizik. Hhodu aktiva je nutné vyj&d v pergézich,
stejre jako moznou Skodu. Wvalitativni analyzychybi jednoznéné finaréni vyjadeni.

Tato metoda se stava vice subjektivni, jelikoZygadiuje v ugitém rozsahu.

Vyjadieni Skody ve finatnich jednotkach ma velkou vyhodu v tom, Ze uitup& porovnat

vySi Skody a celkové naklady na ofgati. KdeZto u slovniho popisu rizika to neni @pln
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mozné z dvodu, Ze hodnoceni - nizky, fatini, vysoky, kriticky — je zr@é

subjektivni. [19]

Krize

PovaZzuje se za stav vrcholného &tgprozhodujici okamzik, po kterém nastava obrat
(vyvrcholeni konfliktu apod.). Existuje nezavislea nwili ¢lovéka, a ma
subjektivreé-objektivni dimenzi ve st& hodnotové — krize jednoho subjektuiza byt
piinosem a podminkou rozvoje jiného subjektu. Kriee opjektivni sotiasti vyvoje
spole&nosti, @Firody a technickych i technologickych protesale téz i subjektivni

proZivani ohroZeni (rizika).

Diléi zawr

V této casti byla v z&kladni rovinshrnuta problematika managementu, kam jsem mimo
jiné zahrnul i management rizika, ktery je prod$syy chod spolaosti nezbytny. Povazuji
za dilezité ovladdat teoretické poznatky a tycitym zpisobem skloubit s praxi.

O managementu se havgako o ¥dé a uneni.
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2 OSOBNOST MANAZERA V ORGANIZACI

,0sobnost je jedinéné spojeni psychickych eyskteré charakterizuji jednotlivce. tlije
zpisob, jakym proziva okolnienli, jednani v roztinych situacich i zaeny, kterych chce

dosahnout. Vyraznse projevuje na vysledcich prace i vztazigh ynym lidem." [18]

Psychickymi rysy jsou myslené:
- schopnosti, dovednosti, znalosti,
- vlastnosti,
- potreby, motivy, postoje, hodnoty.
Poznavani osobnostiovéka nam pomaha:
- predvidat jejich reakce, chovani a jednani v togich situacich,

- vyhledavat pro & odpovidajici prosedek motivace a posuzovat jejich

profesionalni usgnost v odliSnych funkcich.
Existuji i skupiny faktoti, které utvéi osobnostloveka. Temito faktory jsou:

- biologické — genetické zvlastnosti nervové soustavyhormonalni soustavy,

dusledky onemoaini a Uraa,

- socialni — vznikaji vlivem {sobeni rodinnych islusniki, znamych, fatel,

spoluzak, koledi, a jinymi skupinami,

- kulturni — kultura naroda a spoenské skupiny — zvyky, normy, tradice, historie,

ocekavana jednani, jazyk atd. [4]

2.1 Jednotlivé rysy osobnosti manazera

2.1.1 Schopnosti

Schopnost vznika z vloh, které byvaji vrozené arétse mohou d@lit z generace
na generaci. Uplabvanim &chto vloh vznikd praktickd schopnost - bytippaven

na ugkitou ¢innost.
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Po praktické strance je mozné schopndstiit na:

- rozumove (kognitivni, intelektudlni) — jsou podstatné geseni problérina pra¢
tyto schopnosti ovlitwji celkové vysledky manaZera, jelikoz ptan je ten, ktery

Mriviw s

raznych variant,

- mechanické— pati sem umdni porozungt riznym drovnim vztal mezi gednety

a manipulaci s jejichastmi,

- psychomotorické (zruinost, koordinace & a rukou, motorické a manipudla
schopnosti) — jsou tdezité nap. pro hokejisty f utkani, kdyz sleduji puk,

protivnika, spoluhr& a zarove se musi snazit efektigrkoordinovat své pohyby.

Kli¢ovou roli zde hraji rozumové schopnosti (neboli ktigni), které setasto oznéuji

pojmem inteligence.

2.1.2 Inteligence

Inteligenci se rozumi celkova schopngkivéka myslet rozum& Kelow a efektivig.
Miru inteligence udava inteligéni kvocient (IQ). Je geneticky podndira, s ¥kem
se nijak nerdni, pouze se Bmi jeji struktura. St prinaSi postupné sniZzovani rychlosti
a pruznosti, ovsem vyhodou je, Zigbgvaji zkuSenosti. BRmérna hodnota IQ se pohybuje
v rozmezi od 90 do 110.fiPvice jak 110 se hovboo nadpimeéru, piipadré o vysokém

nadpaméru (inteligence géri.

Méireni probiha formou tznych inteligetinich tesh, ve kterych jefada verbalnich,
numerickych, nazornych, mechanickych akdNa zaklad vysledki stanovi odbornik 1Q

dotyného testovanéhdoveka.

Je nutné rozliSovat inteligenci a @sh, u nichZ neniifmy vztah, jak si velké mnoZzstvi
lidi mysli. U iznych profesi je vyZadovan jiny stupmiry a zansteni inteligence. Oviem
k Usgchu jsou nutné krominteligence jest navic dalSi prognmné — vnitni motivace,

vhodné vlastnosti osobnosti, vyuzivani Sanci¢nirridit swij ¢as a dalSi. [18]

2.1.3 Znalosti, dovednosti a zkuSenosti

Se znalostmi, dovednostmi ani zkuSenostmileeck nerodi. V piibéhu Zivota je¢lovek

postupr ziskava studiem, vycvikeg praxi.
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Znalosti jsou ziskavany studiem, vémz se informaceierpaji na zaklad literatury,
piednasek, semind praktickych cwieni apod. Diky nim mohou probihatitina jednani,
a jejich progtednictvim ziskavame zakladnu preSeni problérin nebo pro tinéni
spravného rozhodnuti. Za znalost seiZzen také povaZovat spravné porozain
pirednasenéhodiva.

Vycvikem, kde se vyuZivaji ziskané teoretické zstlose pozé#i ziskdvadovednost
Pro spravné fungovani organizace a pro dosazehiecittilezita dovednost vyjednavat,
efektivné naslouchat a komunikovat, delegovéilit ¢as, vést porady apod. Ktomu
se ¢lovek postupg dostava jednak praxi, a jednak specializovanynmviiggen. OvSem
ani dovednost, ktera se ziska praxi, WSiwe¢ pripadi nestdi. Jde majoritéy o tizeni

podniku a vedeni lidi tam, kde jsou nutné praktizkéSenosti.

Praktické zkuSenosti jsou nezbytné k vykonu mnoha manudlnich profeshechanik,
délnik, fezb# a dalsi. [3], [11]

2.1.4 Vlastnosti osobnosti (rysy osobnosti)

Jednotlivci se posuzuji na zaktadozorovani, které se provadi ve variabilnich siicia
Vlastnosti osobnosti se projevuji p&me stalym zgisobem chovani, v jednani

a vystupovani jednotlivce.

Existuje i jiny faktor, ktery ma vliv na chovanideotlivce, a tim riZe byt i situace,
ve kterych jednotlivec jedna. Proto nelze pouzedidad jeho vlastnosti posuzovat jeho

chovani. [8]

Podle odliSnych reakci, chovani, jednani, vystupowa dalSich jejich projéy Ize lidi

roz¢lenit doctyt skupin (temperameix

flegmatik,

sangvinik,

cholerik,

melancholik.

Mezi vlastnostiflegmatika, coby stabilniho introverta, 1zadit spolehlivost, vyrovnanost,
klid, adaptabilita. Flegmatik nepodléha tlak vngjSiho okoli, zachovava klid a viesi

témet lhostejrg. Neni téndi nic, do ceho by vkladal velké nage, a protocasto byva



UTB ve Zling, Fakulta logistiky a krizového¥izeni 23

vyrovnany s zivotnimi neusphy. Ve vztahu ke svymigtelim vystupuje jako slusny
a ohleduplny. Negativem pro vykonavani manazerskékde je jeho nerozhodnost

a ne pilis kladny gistup ke zrinam.

Sangvinik je optimistickym c¢lovékem, stabil@ extrovertnim, kde jeho hlavnimi
vlastnostmi jsou citlivost, bezstarostnost, speteskost a otéenost. Jeho ne fitis

pozitivni strankou je egocentnost.

Cholerika, labilniho extroverta, tvd vlastnosti jako impulzivnost, neklid, vySSi stipe
agresivity, urézlivost, a dalSi. Pokud se vyskytnoelusgchy, z@&ne jednat nevrle
a zkratkovit, coz neni fliS vhodna vlastnost manazera. Mezi jeho kladyipaientace
na cil, kterého se snazi dosahnout, a ¥Eiw piipadi se mu to i déd. Preferuje
piekonavani fekazek a bojovani s konkurenci. Ktomu miisgiva jeho rozhodnost

a silna vile, a to je pro manazera ta spravna vlastnost.

Velké mnozstvi negativ, jako ndklad naladovost, Gzkostlivost, rigidnost, pesimism
vystihuje pra¥ labilniho a introvertnihenelancholika. Predvida potiZe &tSinou jesk diiv,
nez wibec vzniknou a snadno se dostava do depresi. Méevaizké sebedomi,

a proto také ma vsugerovany pocit, Ze ho za z@gydomlouvaji.

U vlastnosti osobnosti je nutné se také zminitidolklych vlastnostech, které js@asto

oznaovany anglickym vyrazem ,Big Five* neboli ,velk&ta“, kam paiti:
- extrovertnost,
- neurotismus,
- prijemné vystupovani,
- otewenost Wi¢i okoli,

- swdomitost.
Extrovertnosti se rozumi spotenskost, mnohomluvnost a spontanni jednani, a vypma
se otevenosti Kk vijSimu okoli (na lidi, spolnost). Opakem je introvertnost,
kterd je charakteristicka uz@nim se do sebe a malomluvnosti. Extrovertni &b j
aspesni v pozicich manazerlidra, a vedoucich pracovnikam, kde dochazi ke kontaktu
s WwtSimi skupinami lidi. KdeZto introvertni lidé js@piSe vhod§si nag. pro pozice
Gcetniho, kde mohoureSit odborné problémy sami ve své pracggviRde dochazi

k omezenému styku s jednotlivci, nikoli se skupin@]
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Neurotismus (ozn&ovan také jako emocionalni labilita) se &naneklidem, lehkou
zranitelnosti a nejistotou. Protikladem je emociohétabilita, kterd se vyzdaje klidem,
odolnosti a jistotou. Emocionalni labilita neniilis vhodna, skdy je aZz nebezgea
pii vykonavani ukal, které jsou spojené s vysokou mirou rizika ghégtectvo, zachranna

sluzba).

Piijemné vystupovani(privétivost) je socialni interakci, kterd je vyzioadna toleranci,
upiimnosti a nezistnosti. Pozitivni priedi v organizaci vyt predevSim fjemni lidé,
kteri nejradji predchézi konflikkm, pripadré se tyto konflikty snazi jakkoliv urovnavat.
Pomahaji ostatnim s jejich problériystarostmi a vychazi st jejich potebam. OvSem
ze situaci fedchéazeni konflikt se da lehce dostat aZz k oddaloviéasieni (prokrastinaci),
nebo také k ustupovani spolupracovimik coz neni vhodné pro spravny a efektivni chod

dané organizace. Opakeniibe byt prchlivost, bezcitnost a sobectvi. [4]

Otevienosti vaci okoli se rozumi volny fistup ke zkuSenostem, jinym na&or, radam,
vyuzivani novych filezitosti apod. bezgakého ¥tsiho omezovaniCim vétsi otevenost,

tim vice to organizaci fize vést dofedu a ke snadsimu plréni cili.

Swédomitost (zasadovost, purkérstvi) znamena obégtnost, jistotu a odp@dnost.
Diky této vlastnosti ssdomiti lidé v organizaci plni Ukoly¢as, rtkdy i s gedstihem,

v souladu s pozadavky, postupy a stanovami. [8]

2.1.5 Motivace a potreby

Motivace a pdeby jsou dvody, které dokazou vést lidi k provad uritych ¢innosti
(k préaci). Motivace je poditem, ktery se za#uje na uspokojovani lidskych eb,
coz je zakladni slozka lidské aktivity. Rethou se rozumi nedostateéceho potebného

a nezbyta nutného.

Abraham Maslow (1970) se pokusiltidit lidské poteby a odhalit principy jejich
pusobeni. Maslow uil pét skupin poteb a s#adil je do systému, ktery je znam jako

.Maslowova pyramida poeb“. [18]
Pyramida pdeb je usptadana hierarchicky, a to od nejnizSich (vyzngsinh)
po nejvyssi (méhnaléhavé). S uspokojenim nizSiho stupotreb nastupuje uspokojovani

potreb vysSiho stupn
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1. Fyziologické pofeby jsou €mi nejzakladgjSimi lidskymi potebami nutnymi
pro preziti — voda, potrava, vzduch, spanek atd.

2. Potieby jistoty a bezpéi jsou dilezité pro to, aby seélovék vyvaroval ohrozeni

a nebezpd.

3. Potieba sounalezitostiznamena byt milovan, mit rad, byt v kontaktu &$im

okolim, mit gratele, ¥novat se jim a travit s nimi volnias.

4. Potieba uznani a oce#ni vyjadiuje touhu jedince po ocemi okolim, aby si jej

ostatni vazili, aby & odpovidajici autoritu a respekt.

5. Seberealizacge nezbytna pro osobni rozvoj ést, @i cemz vyuziva veskeré sve

schopnosti a talenf4]

Seberealizace

/PatFeba uznani a ucenén\
/ Potfeba sounaleiitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpedi \
/ Fyziologicke potfeby \

OBrl Hierarchie poteb
Zdroj: [4]

2.1.6 Postoje

Postoje vyjatliji pristup nebo vztablovéka k ostatnim lidem,fiedmétu, problému a jinym

objektim. Zahrnuji v sob slozku:
- kognitivni — vytvaeni vlastniho ndzoru na zékéggoznani,
- emocionalni — jde o senzitivni (citovy) vztah k eiiy,

- konativni — aktivni zfpsob chovéani a jednaniidi subjektu.
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2.1.7 Hodnoty

Jsou to skutaosti, stavy, flezitosti, které pr@lovéka maji velkou cenu, kterou povazuji
za dilezitou. Existuje mnoho hodnot, mezi ty nejzakkgdnseradi ekonomické hodnoty
(penize), socialni hodnoty igdelstvi), estetické hodnoty (vzhled) a politickédhoty
(moc). [4], [18]

Dil¢&i zawr
V této kapitole byly shrnuty veSkeré typy a vlastih@sobnostéloveka, jejichz spravnymi
kombinacemi se utw¥é ta osobnost manaZera, kterd je v nasledujicitdlapiblize

specifikovana v souvislosti s jeho ukoly, rolembavojem.
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3 MANAZER A USPECH

Pro manazdéwnv Usgch je teba, aby si on sam vytkib svij viastni styl a specifické

pristupy, které budou vhodné v danych souvislostgubdminkach.

3.1 Manazer

Manazer odpovida za g@ni takovych ukal, u kterych je vyzadovanigzeni dalSictelena

organizace. Jsou zde vSak velké diference v oltfémichto Ukofi a také v samotném
postaveni manazer vramci organizace. Rozdily v drovnich ¢uji pozadavky
a dovednosti, které jsou gebné pro UsfEné plgni organizanich ciii na dané Urovni
a zarova tyto rozdily utitym stylem motivuji manazery k osobnimu rozvojsladovani

vyvoje jejich kariérové drahy. [4]

Ukolem manazera je efektigniidit (planovat), organizovat, vést, kontrolovat, ide
za gitomnosti efektivniho rozhodovani a komunikace. ldéchto dovednosti je pigba
i mimo jiné klast draz na provaghi spravnych &ci, spravnym z@isobem, s minimalnimi

néklady a ssdomit a spravedli¥. K tomu slouzi analyza 4E, kam fiat

Ucelnost (effectiveness),

(einnost (effiency),

hospodarnost (economy),

odpowdnost (equity).

Ucelnosti se rozumi vykonavani spravnydiinnosti. Provaghim ¢innosti spravnym
zpisobem se vyzraje ucinnost Od samotného nazvu hospodarnost plyne pgmiad

zadanych ukdi hospodar& neboli s minimalnimi naklady (eventudloptimalnimi). [6]
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3.2 Manazerska hierarchie

Podle postaveni v organizati stupre fizeni, na kterém manaZer plni ukoly, se rozliSuji
liniovi (niz8i) manazik, stredni manazé a vrcholovi manaze Znazorgni

hierarchié - jednotlivych stupi fizeni na obr. 3.1.

Vrcholovi
manazefi

Stredni manaZeri

Liniovi manaZefi
(niZ5i manaZeri)

Obrl Blanazerska hierarchie

Zdroj: vlastn

Liniovi manazefi (Lower management)
- Nachazi se na nejniZsi Urovni manazerské hierarchie

- Vedou zamistnance (vykonné pracovnikyji kazdodennim pkni danych ukal

respektive povinnosti.

- Provadi kontrolu, a vifpad nesrovnalosti a nejasnosti se snazi o napravu chyb

¢i reSi problémy, vyskytujici se v provozu.

- Pati sem pedaci, mist ve vyrobni jednotce, vedouci dilen, vedouci

administrativnich odgeni, dispeefi v dopra, vrchni sestry v nemocnicich apod.

[4]

® V odborné literatte najdemeirzné druhy hierarchii. Pod stupm ,niz&i manazé" jsou asto také jest

uvadcni ,nemanazg“, jako ten nejnizsi stupge Jde o vykonné pracovniky, ki¢sou vedeny mistry.
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Stiredni manazéi (Middle management)

Jde o pozici $edniho managementu, ktera je fembna manazém liniovym

a ktera je pimo odpo¥dna za jejichiizeni arfizeni gidélenych Usek.

Rizenim liniovych manaZéy eventudlty fadovych pracovnik a vykonavanych

ukolu, tak plni plany a strategické cile vedeni orgatezarcholovych manazéy.

Pati sem mana#e zavodi, vedouci prodeje, vedouci nakupu, vedouidditka,

vedouci odboru, dilovedouci, stavbyvedouci.

Vrcholovi manazefi (TOP management)

N 1

Vrcholovy management je nejvysSi a ridgditejSi skupinou, ktera je obzvl&st
dulezita, jelikoz na jeji praci zavisi kotreé vysledky.
Jsou odpo&dni za celkovou vykonnost organizace, a jelikoDtgikchto manazér

Vv ramci organizace neni mnoho, ipg@tocetrg mezi nejmensi manazerskou skupinu.

Do jejich kompetenci spada nejen planovani a segfen strategie organizace
a jejich cifi, ale také organizovani, vedeni lidi a kontrolovéamotného pkni
cila.

Pati sem nejvySSi fiedstavitelé organizace, jako tapeneralniteditelé,feditelé
divizi, nangstcitediteli. [4]

Znazorrgni odlisnosti v naplni prace na jednotlivych Gramitizeni dokumentuje
obrazek 3.2.

Liniovi manaZefi Stifedni manazefi Vrcholovi manaZefi

B planovani [l Organizovani  [gd Vedeni [l Kontrolovani

Obr. 3.ZLrafické znazoreéni odliSnosti v naplni prace manazera

Zdroj: vlastni
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3.3 Role manazera

Manazéi se lEhem své prace zabyvaji mnobianostmi. Zastévaji dkolik typu vztahi
vaci  raznym pracovnigm vokoli — nap wvaci nadizenym, po#@izenym,
spolupracovnikm, klientim nebo véejnosti. Chovani manaZese v fiznych vztazichidi
podle utitych pravidel a princif. Role se vzajenin dophuji a prolinaji ve vSech

manazerskych funkcich. [18]

3.3.1 Interpersonalni role
ManaZzer v interpersonalnich vztazich vystupuje jailealstavitel, vedouci a spojovatel.

Predstavitel zastupuje organizaci ,navenek”. Setkava se s nopyactovniky, slavnostn
zahajuje provozy novych filialek, ¢t8inou néeSi Zadné problémy, neplanuje
a nerozhoduje. Jeho pozici by zvladl zaujmoutktery z jeho zastugicnebo povienych
podizenych. OvSem, nejtezit¢jSi je reprezentace a osobni kontakt ve vztahu

k okoli — ta je maximakhceréna (nap. generalnfeditel osobg).

Vedouci vystupuje ve vztahu ke svym péeknym, jejichz pomoci realizuje cile dané
organizace. Jeho snahou je fimdné ukitymi zpasoby motivovat k praci, a zarave
ji usmeérnovat. V podizenych se snazi vyhledavat jak jejich silné styatdk samoiejmeé

i ty slabé, a diky&mto informacim tak vytvé@t vhodné formy pro jejich osobni rozvoj.
Mezi ukol vedouciho péti piipadna formulace Ukolu, a nasledné vyhodnoceneuigs!

prace potéizenych.

Spojovatel se dostava do kontaktu s jinymi manazery na hotéoi Urovni nebo wh
organizace. Mezi jeho uUkoly gatudrzovani vztai s vrgjSim okolim organizace a také

mezi jednotlivymi Gtvary uvnitorganizace.

3.3.2 Informaéni role

Zde se vychazi z informaci, které jsou manazereshkamé mezilidskou komunikaci,

a které by il dale genaset. ManaZzer zdeiakuje v roli pozorovatele, 8tele a mluiho.

Roli pozorovatele manaZzer vyhledava pebné informace pro porozem jistym

skute&nostem organizace, jeho Zivota agjgiho okoli. Tyto informace manazéerpa
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jak z formalnich zdrdj (nag. porady), tak i ze zdrdjneformalnich (jimi mohou byt

nag. rozhovory).

Manazer v roliSiritele nyni informace ziskané z&8ku prenasSi do organizace svym
podizenym, coby vedouci. Je na manaZerovi, jak zhddmdskané informace.
Zda tuc¢i onu informaci vyhodnoti jako negebnou a necha si ji pro sebe nebo zda ji uzna

za potebnou a roz$ii ji dale mezi ostatni. [4]

Role mluvéiho spaiva v reprezentaci organizace nebo jednotlivycharitva nasled®

v tvorke image organizace z ¥$ku (na véejnosti).

3.3.3 Rozhodovaci role

Manazerovo rozhodovani ma velky vyznam pro tvortatsgickych organizmich
rozhodnuti. Vyznamny vliv zde ma jeho autorita &stop k ziskanym informacim.
ManaZerovo rozhodovani je v rolich podnikatgksitele ruSivych udélosti, distributora

zdroji a vyjednavee.

e

ManaZzer roli podnikatele vytvai a projektuje zrny, a tim podnika u¢ité kroky
ke zlepSeni sawasného stavu organizace — hapavadnim novych produki na trh,
zmenou technologii, apod. Podnikéni je jednou z nejyigspivajicich¢innosti k rozvoiji
organizace a k udrzeni jeji pozice na trhile2ité je spravé umét posoudit miru rizika,

ziskovosti a usgchu tak, aby organizace prosperovala.

Jako reSitel rusivych udalostima manazer (nebo-li mediator) za cil vracet owgmii
stabilitu a odstigovat tizné rozpory —tauz to jsou rozpory mezi stranami nebo mezi cili.
Reaguje na rekané zmny ¢i udalosti, které mzou vaz® ohrozit dosazeni dil
organizace. Musi u#é neustale fekonavat pekazky, které se na céstyskytuji, odolavat

nezadoucim tlakm acelit kritickym situacim.

Povinnosti manaZzera v roliistributora zdroja je dbat na to, aby alokace zdroj
cO nejvice odpovidala prioritam organizace. MezngjzakladgjSi zdroje pafi penize,
lidé, cas, moc a Zdézeni. Optimald se snazi nasadit a maximékyuzit zdroje, které poté

pridéluje jednotlivym Utvaitm, a na zaklatlziskanych informaci zdrojegrozdiluje.
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K roli vyjednav&e je nezbytna pravomoc k hospteld se zdroji, jelikoz se manazer
dostava do tznych typi jednani s jednotlivci, Utvary, ptidenymi kolegy, dodavateli,

statni spravou apod. [4], [6]

3.4 Osobni rozvoj manazera

Osobnim rozvojem manazera se rozumémynv jeho osobnim potencialu, jeho postupné
zvySovani a femena v kompetence. Aby se Zny staly trvalymi a asggnymi, je nezbytné,
aby byly tizeny systematicky. Pro systematicky postup rozvejanazera je nutné
provedenianalyzy vzélavacich (rozvojovych) p&gb manazerasestaveni planu rozvgje

volba metody realizace a vyhodnoceni vysiefli8]

3.4.1 Analyza vzdlavacich (rozvojovych pofeb)

Tato analyza se zabyva zjgwanim kompetenci, které jsou nutné k vykonavanéasne,
respektive cilové funkce a dochazi k porovnavarit&eajici Urovni kompetenci manazera.
Zjistena diference mezi pozadovanou a s&obel kompetenci manaZera je nazyvana

vzklavaci (rozvojovou) paebou.

3.4.2 Plan rozvoje

Plan rozvoje v sabobsahuje sestaveni ilvybér metod ziskavani kompetenciceni,

kdo bude provéit pripadné rozvojové aktivity éasovy harmonogram.

3.4.3 Realizace osobniho rozvoje

Realizace rozvoje manazeraze probihat metodamaiskavani zkuSenostvzlavani

Ziskavani zkuSenosti
ZkuSenosti se ziskavaji @imim ukoli v préci, @i kterych ¢loveék rozviji svoje dovednosti

a znalosti. Zahrnuje v sélm¢kolik metod — asistovani, delegovani, individudaicovani,

rotace, roz§pvani prace a obohacovani prace.

Asistovani— jde o spolupraci manazera se svyniizamhym nebo se zkusgsim kolegou,
ozna&ovanym jako jnentor‘. Vyhodou je rychly penos kvalitnich metod, vyhnuti

se opakovani chyb. Nevyhodou této metody je moifast€ho plani rutinnich Ukab.
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Delegovani— vySe postaveny pracovnik nebo iaeny deleguje svoje ukoly manazerovi.
Mezi vyhodu paf otestovani jeho potencidlu a nevyhodou je mozebenpéi

demotivovani rozvijeného manazera. [9]

Individudlni ,kou ¢ovani“ — v ramci tohoto systematického procesu se mansiafi
prostednictvim tizené diskuse aktivizovat pracovnika a pomoci mevifet se,ieSit
problémy a dosahovat co nejlepSich vystedkyhodou metody je individualni pozornost,
ktera je ¥novana konkrétnim pigbam rozvijeného manazera. Nevyhodou jeczda

¢asova z&¥ a naroné pozadavky na uroigkouce”.

Rotace— metoda zaloZena na systematickémv@dni rozvieného manazera z jednoho

pracovniho mista na druhé.

RozSFkovani prace— vykonavan&innosti manazera se postéprozsiuji o dalsi dzné
aktivity na horizontélni Urovni, které jsotginou na stejné drovni n&mosti. Vyhodou

je zpesteni prace a nevyhodou je pocit setrvavani na stayazici.

Obohacovéani prace- jde o kvalitativni zrenu, kde napl prace je obohacovanatmnosti
odpowdrejSi a naronéjSi. Vyhodou je pnaseni pocitu sebeupléti. Nevyhodou

je mozné pecerni potencialu manaZzera.

Vzdélavani
Hlavnim cilem vzdlavani je rozgovani znalosti a dovednosti, které se promita

do vnitnich kvalit osobnosti, znamych jako wmhost, a to pomoci metody

sebevzdlavani nebo vz#élavacich prograrin

Sebevzdlavani — rozvoj manaZera priedinictvim jeho samotnéuke, kterou k rozvoiji
potrebuje. SAm sebe motivuje a hodnoticani si vlastniho tempa a efektivni vyuZidisu
pati mezi vyhody. Nevyhodou ovSem aie byt opomijeni poeby vSeobectjSiho

vzklani, prostednictvim kterého dochazi k vnimani souvislosti.

Vzdélavaci programy — mohou jimi byt odborné sen¥ngro véejnost, které se zabyvaji
sledovanim vSeobecnych tréndhovych metod a postipv jednotlivych manazerskych
specializacich, nebo speciédlni soukromé firemniggmy, které jsou zakrené

na jednotlivé skupiny manazef9]
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Hodnoceni vysledki rozvoje

Hodnoceni, které je podkladem pro planovani dal§thevoje manaZera, je vydavano
na zaklad porovnani vysledk rozvojovych aktivit s cili. Je posuzovana takéémm

arovre kompetenci. [4], [18]

3.5 Manazersky kvocient (MQ)

Kazdy skutény (Usgsny) manazer by &h mit vysokou Urové manazerského kvocientu,

ktery je tirozmgrny.
Manazersky kvocient se sklada riedimenzi:

- inteligertniho kvocientu (IQ) — schopnos$esit problémy, analyticka schopnost,

podnikatelsky Usudek, schopnost pronikat do pogstai apod.,

- emainiho kvocientu (EQ) — tymova prace, adaptabilitéeripersonalni efektivnost,

charisma, schopnost motivovat apod.,

- politického kvocientu (PQ) — schopnost poroztinpolitickym souvislostem

(znalost, jak ziskat moc a jak ji pouZzivat k uskiiterani \&ci).

MQ = 1QEQ + PQ
(1Q) - gy

Racionalni
svet
MQ
Emocionalni Politickey
svet svet
- Jednotlivei - Kontrola a moc
- Skupiny - Zména

Obr. 380zky manazerského kvocientu
Zdroj: [[14
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Kazda dimenze zahrnuje v gotmnoho dovednosti, kterym gvék maze nadit. Clovek

nemusi byt vysokosSkolsky v&@dny, aby se stal ugpnym manazerem.

Ke zvySovani urov manazerského kvocientu je nutna permanentni lagkiviQ, EQ

a PQ. Nasledhje kazdyclovek uplatiuje v tiznych situacichtiznymi zpisoby. [14]

Pro komplexitu povazuji za vhodné zminit klasifikdidi podle vztahu k praci, ktera

je ozn&ovana jako teorie X a teorie Y.

3.6 Teorie X, Y

V rdmci postoj manazer k lidem existuji dva fedpoklady o povaze a chovéni v préci,
které podle Maslowovy hierarchie pet® navrhl McGregor. Tyto dva protikladné
ptedpoklady (zcela odliné koncepce) nazval jakorige®“ a ,teorie Y. Protikladné

Z divodu, Ze se jedna o lidské chovani s rozdilnyistppem k Zivotu a praci.

Teorie X — jde o zamsstnance, ktery nema rad svoji praci a vyhyba sedykoliv

je to mozné, byva liny a vyzaduje k gobozor. Zaroveé odmita svoji odpoddnost

a rdd se nechdidit. V podstat pracuje jen proto, aby ziskal peniz& minimalné
vynaloZzeném usili, a pracuje jen tak, aby se vyhdistiplinarnimutizeni nebo ztrét
vydelka.

Teorie Y — zangstnanec ma rad usth a chce vykonavat praci bez stalého dozoru
(pokynmi, usn&rimovani) a tak fekonavat sam problémy a umavat ugitou miru
kreativity, chce byt aktivni, a pokud ho prace uspoje, pak nachazi spoustu psychické
a fyzické sily pro jeji vykon. Hleda stale novéilgzitosti pro swj osobni rozvoj

a respekt. [17]

® Maslowova hierarchie (pyramida) peb byla blize specifikovana ve 2. kapitole.

Tv praxi se ¥tSinouclovek setkdva s abma typy spolupracovnik Teorie X byva zastoupena spiSe u profesi
s niz8im stupgm vzdlani a samostatnosti. Naopak teorii Y zastavéjSimou vysoce kvalifikovani

profesionélové, kié chtji vyuzivat svoji vlastni iniciativu a tdvost.
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V piipact teorie X jde o autoritativni styl, zaloZeny na tisdtrestu, neumaijici Zzadnou
rozhodovaci autonomii vedenych pracovn{kzv. vedeni na kratkém voditku). Na druhé
straré teorie Y redstavuje liberalni styl, kde seit¥i prace stava hlavnim motivatorem
s uplatnim Siroké rozhodovaci autonomie vedenych pracav(idy. vedeni na dlouhém
voditku).

Jak jiz bylo zminno, teorie X a Y fedstavuje dvadelowe formulované extrémy. Realné
situace se nachazi mezi nimi. VSeokegiati, Ze pod vlivem rozvoje pracovnich
podminek, fistu narok na kreativitu prace a vidledku fistu materialni zZivotni Grown

dochazi k jednozr@@ému posunu od teorie X gmem k teorii Y. [5]

3.7 Uspéch a jeho kritické faktory

Uspeéch

Jde o velice subjektivni pojem (dojem) — to, congkomu zda jako Usyeh, se jinému
¢lovéku mize jevit jako neusfeh, a plati to i opmé. Z toho vyplyva, Ze vSe zalezi
na pohledu pozorovatele. Pratkoho to miZze znamenat ipkonavani limit, pocit

spokojenosti (vnihiho klidu), Sésti, pro gkkoho smyslupiny den apod.

Ve vSeobecném pojeti Ize @sh povazovat za pozitivni vysledek dosazeni vyt§enych

cila. MuZe se jednat jak o UpIné, tak taste&née splrni cile.

Jednim z faktar pro manazerovu usgpnost je jeho flexibilita. V saasné dob je na trhu
vysoka konkurence, a proto je felta byt co nejvice ugpny svymi kvalitami a to zvladat
také trvaly procegizeni zni¢n. Zmény mohou spéivat v gredmétu podnikéni, styldizeni,

marketingu, financovani a ve spaudalSich oblasti.

Kazda zmdna je ovSem doprovazenaciym stupsm rizika®, které niize spaivat
v nedosazeni pozadovaného dilaikolu. V horSim pipadt mizZe taky dojit ke zhorSeni
souasného stavdi situace. Neni moznécekavat ®jaky usgch se Spath provedenou

zmeénou. [1]

8 Cilemtizeni zndn je jejich Uspsné vykonani, a proto se musi riziko z neéébp @i vykonavani zriny

snizovat na minimum.
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Kritické faktory usp échu

Existuje rékolik faktori, které mohou podmovat Usgch organizace. Kritickymi faktory
uspchu se zabyvali iedstavitelé koncepce ,dokonalych podifik T. J. Peters
a R. H. Waterman. Titoipdstavitelé se zabyvali vyzkumem, ktery ukazalha&isgsnou
organizaci ma vliv sedm viiitich faktofi, které jsou vzajeminzavislé. OvSem zde musi

dochazet k rovnoginému rozvijeni. [15]

Faktoi, které definuji ramec 7S faktor firmy McKinsey, je, jak jiz nazev
napovidd — sedm. Jednotlivé faktory a vzajemné ywamlezi nimi jsou schematicky
zobrazeny v obrazku 3.4. Hlavnimi faktory &slpu jsou strategie, struktura organizace,
spolupracovnici a jejich schopnosti, stifzeni, systémy, postupy a sdilené hodnoty

(kultura) organizace. [16]

Struktura

Systémy

Strategie

Sdilené
hodnoty

Schopnosti

Spolu-
pracovnici

Obr. 3Rlamec 7S faktdrfirmy McKinsey
Zdr{i6]

Jak jiz bylo zmigno, usgch zavisi na spra¥nzvolené strategii, vhodnzvolené
organiz&ni struktde, modernich a bezgmych inform&nich systémech, styldizeni

a dalSich faktorech, které jsou postéipozebrany nize.
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Strategie organizace

Strategié firmy vétSinou vychazi z vize organizace a z konkrétnihelgo organizace
(poskytovani sluzeb, prodej zbozi). Jde nejen serphoudi Ustni formu prezentace
strategie, ale fiedevSim o realizaci, uskdte®vani a zarove o jeji vyhodnoceni.

Implementace strategie naslédwliviiuje okoli organizacg.

Organizac¢ni struktura

Vhodna organizéni struktura je nedilnou séasti kazdé organizace. Mezi zakladni akoly
organiza&ni struktury® pati rozcéleni Gkoli, kompetenci a pravomoci mezi pracovniky
organizace. P#t mezi zasadni nastrojézeni znalosti, protozZefimo ovliviiuje moznost

prace se znalostmi, pouziti &irinost jednotlivych nastrajiizeni znalosti. [13]

Informa éni systémy

Informanim systémem se rozumi veSkeré infafmiaprocedury uvnit organizace.

MG

V organizacich se v dnesni dokombinuji ,ruieni a automatizované #goby zpracovani

informaci. S vySSi Urovrfizeni se mira automatizace sniZuje.

Styl Fizeni

Mezi klasické a nejznatjsi styly vedeni pdt autoritativni, demokraticky a laissez-faire

IlZ

styl™=. Autoritativni styl vylucuje (tast ostatnich pracovnikna tizeni firmy. Vedouci

rozhoduje sam. Shora dol prikazy, zespodu nahoru hlaSeni o jejich ¢pin

° Strategii firmy se rozumi dlouhodoby pkinnosti (zanir) k dosaZeni vyeného cile.

19 Jednéa se zejména o zajmové skupiny (tzv. stakets)lckterymi mohou byt vlastnici firmy, k&nost/stat,

zékaznici, za®stnanci apod.

11 vzhledem k velké rozmanitosti typorganizaci se v praxi vyskytujeskolik typi organizanich struktur,
jejich rozboru se &nuje mnoho autdr Zminuji tak publikaci Podnikova ekonomika od adt&fochozka M.,
Mula¢ P. a kol.

12 Existuji i dalsi styly vedeni, stoji za to zmitiv. manaZerskou ¥izku autofi Blaka R. a Moutonové S.,

ktera rozliSuje orientaci na Ukoly a orientaci ataty.
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Motivace je zaloZzena na auteéritTento styl byva povazovan za nezbytny v krizovych
situacich, kdy je dezity rychly a pl& koordinovany zasah. i€ opané

je to udemokratického stylukde se participace ptidenych natizeni firmy vyskytuje.
Podizeni mohou vyjabvat své nazory, ovSem odpowost v konénych rozhodnutich
stale nalezi vedoucimu. Komunikace je zde dva@usé& Motivace je zaloZzenaquevsim
na aekdvani odmn a na aktivni spoluasti na pipraw rozhodnuti.
Styl laissez-fairgvolny pribéh) sp@&iva vponechavantna:né volnosti svym pracovnikn.
Jde o relativé velkou autonomii spolupracovrikOni samiieSi postupy prace, a vedouci
do jejich ¢innosti zasahuje jen minim&nVedouci rozhoduje pouze o zakladnich cilech
a 0 zaleZitostech, které se tykaji koordinéieeného kolektivu jako celku. Komunikace

je zde pevazre horizontalni (mezi jednotlivymileny skupiny). [5], [7]

Spolupracovnici

Hlavnim zdrojem produktivity (vykonnosti) organizacjsou lidé. Mezi zakladni
manazerskou dovednost faumeéni vhodré jednat se svymi spolupracovniky. OvSem
zarover je to pra¢ lidsky faktor, ktery secasto stava hlavnim provoznim rizikem.
Proto je vhodné &novat zvySenou pozornost motivaci spolupraconikera smiiuje
ke kvalitni a tvrci praci. Je vhodné také nepomijet vyard pocitusounalezitosti a hrdosti
na islusnost ke kolektivu, kultury firmy, dobrych vhta a loajality zamistnané

vudi vedeni.

Sdilené hodnoty

Pod sdilenymi hodnotami si lzeeuistavit kulturu organizace. Tou se rozumi soustava
sdilenych hodnot a naZgrkteré vytvédeji pozitivre pasobici neformélni normy chovani

ve firms. Jako piklad Ize uvést hesloNAS zakaznik, na$ pdn. Dalsi heslo, kterym

'3 podle tohoto hesla nejznéj§iho prvorepublikového manaZera, pana Tomase @atZ jméno hré nese

nase univerzita, by seénfidit vSichni obchodnici.
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by se dalofidit, miZe znit JJ nas se nelze a nekrddé Kultura charakterizuje vriii

atmosfeéru firmy, a proto setrbe stat konkuremi vyhodou.

Schopnosti

Za jeden zmnoha MKii UsgS8ného manaZera je povazovana schophosichle
se adaptovat {Epusobit), nebo-li pruz& reagovat na #®mici se podminky

podnikatelského prosdi. [16]

Umeéni sladit vySe uvedené faktory @spu a uzivat je jako cely systéndl@l manazera
aspeSnym. Faktory ,,7S" ve firm zarwuji nejenom prosperitu, flexibilitu afigptsobivost,
ale podporuji také systém preventivni ochrany fipfed riziky, které se v podniku mohou

vyskytnout.

Diléi zawr

Pojem manazer je velmi Siroky. Je proto nezbyti@jat, co dana osoba sk&te déla,

a nezamirovat se pouze na to, jak se nazyva funkce, ktegonava. Pro manazera
je velmi dilezité dbat na osobni rozvoj a ¥vani, které je opravdu nezbytné pro vykon
jeho funkce. Unani rozliSovat a analyzovat kritické faktory je dafezbytnou satasti

jeho¢innosti.

1 Mala divéra znamena velké néaklady, jakdiktad Ize uvést &které smlouvy, které musi bytikladrs
vypracované, a kde ,tlustd“ smlouva znamekofikadenni praci pravnik kde tato sluzba se stava velice

nékladnou.

!> Tomuto a dal$im rysn osobnosti manaZera jénovanasast 3. kapitoly.
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4 PODNIKATELSKE PROST REDI V CESKE REPUBLICE

Podnikatelské prostdi je souhrnem podstatnychéjgich vlivi (faktor), které ovliwauii,
omezuji a psobi na podnikatele, podnik a podnikani. Zadny podeni od externiho
prostedi zcela izolovany. Podnikatelské ptedi je nedilnou saasti jak prosedi Zivota

podnikatelskych subjekta vztati s ostatnimi subjekty, tak i Zivota kazdeathaveka.

PredevSim toto prostdi je dané legislativnimi a ekonomickymi aspektiyota
spole&nosti - pisobi snérem k podnikateli, ale i obracér- podnikatelé wuji charakter

podnikatelského prosdi.

Faktorem makro-ekonomickym mohou byt hapvySe arokovych sazeb, inflaci,
rozmisénim kupni sily a pracovni sily, cenova hladina #atelského zbozi, fiskalni

politika statuci konkurenceschopnost narodniho trhu v globalniitku.

Pracovni trh neni z hlediska pozadované kvalifikalestaténe pruzny (vzdlavaci
instituce nereaguji pruZnna strukturu poptavky po pracovni sile, avSak asiu

se postup& zlepsuje).

Politicka situace ovliiluje vSechny stranky Zivota v zemi a udava tedy tetkérakter
podnikatelského prosdi obecn. Pisobeni statu je pro kvalitu podnikatelského preatit
determinujici. Podnikat&m komplikuji Zivot nahlé, nekonceépi zmeny pravniho
prostedi (brani v dlouhodobém strategickém planovands eapicinuje vziistajici

negehlednost a nesrozumitelnost zakon

Pohled véejnosti na podnikdni a zaravepodnikatele je deformovan obrazem,
ktery prezentuji média. K medialnim kauzam je podnikani povazovano za ogpou
¢innost, ktera vede krychlému obohaceni madiitpbdniki a nijak jinak nefispiva

k dalSimu rozvoiji spotaosti, resp. spotmost okrada o penize.
Ceské podnikatelské prastli se dale vyzitaje zostujicim se konkurefmim bojem.

Celkova r@ni statistika vykazuje 16 956 osobnich a 3 692nfivech bankrat, v obou
téchto gipadech tak mezitmi nagstcini 46 % proti roku 2011. [21]

V roce 2012 nepstji bankrotovaly obchodni spairosti, firmy v pohostinstvi a sluzbach.
Na tato odwtvi pripadlo vice nez 60 procent vSech bankrdtejrychleji se péet bankrol

obchodnich spotmosti meziréné zvysil ve stavebnictvi, a to o 17 procent.
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Kvalita podnikatelského prasidi a podminky podnikani vyznagovliviuji vykonnost
podniki a tim i celkovou ekonomickou vykonnost. Zije searainém obdobi, turbulentni
doke, nekolik kvartaki po sols v recesi, vSechno je jinak, neustéale seminpodminky apod.

Ze dne na den podnik, ktery je prosperujici, s&iocproblémech.

A v tomto prostedi se pohybuje manaZer - to je to jeho pdigopnosti. Zde musi wh

.prezit’, negivést spolénost k bankrotu, ale udrzet ji ,nad hladinou*.
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5 DOTAZNIKOVE SET RENI

V dotaznikovém Sé&tni jsem se zaghil na dw cilové skupiny. Prvni skupinou je Siroka
verejnost, kde budeipdevsSim rozebran jejich pohled na manazery a zks§es nimi.
Druhou skupinou jsou manata rozbor jejich profese.émto dwma cilovym skupinam
budou pokladany otazky jak uzawné, tak i otetené. Rjde tedy o kvalitativni

a kvantitativni vyzkum.

5.1 Dotaznik pro verejnost

V tomto dotazniku jsem se snaZzil zjistit pohledeyeosti na nejblizSiho néideného
V pracovnim procesu, a ha manaZera v obecné&dvitaznik, ktery je dolozen wipoze,

obsahoval 11 otdzek a skladal se jak z tenajch otazek, tak i z ot&snych.

Zpusob ziskavani dat a definovani souboru respondaint

Dotazniky jsem &il jak prostednictvim internetu (socialni &jt e-maily apod.),
tak i ve fyzické podol Celkem jsem rozeslal 352 dotazihi®otaznik mi vyplnilo celkem
236 respondent Navratnost tudiz byla 67 %. Z tohoto¢po bylo celkem 151 Zen
a 85 mua, kteri tento dotaznik vyplnili. RozloZenkkové kategorie respondéna jejich

nejvyssi dosazené vddni znazaiuje obr. 5.1 a 5.2.

H18-23
H24-30
k31-40
E41-50

E51avice

Obr. 5.1 Vekova kategorie respondent

Zdroj: vlastni
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H Stredni odborné vzdélani
s vyucnim listem

M Stredoskolskévzdélani s
maturitou

i Bakalarske vzdélani

H Vysokoskolské vzdélani

Obr. 5.2 NejvysSi dosazené v#ahi responderit

Zdroj: vlastni

5.1.1 Analyza ziskanych dat
Jak jsem jiz zminil, dotaznik obsahoval d&ne i uzaiené otazky.

Prvni poloZenou otazkou bylo, co diegstavi pod pojmem ,Uspny manazer®. Otazku
jsem polozil z dvodu, abych poté naslegrv celkovém shrnuti srovnal rozdil pohledu
verejnosti a samotnych mana#iena tzv. idealniho manazera. Odpaov byly vétSinou
subjektivni. NejastjSi odpowdi bylo, Ze Usgsny manaZzer je ten, kdo je bohaty, vlastni
luxusni automobil, apod. Takovy nazoglmpiiblizné 60 % respondeiit Druhou nejvice
¢etnou odpowdi bylo vyjadeni, Ze Uusfsny manazer umi vést lidi @&v tym)

ke stanovenému cili (prospe)it Mezi ty meér cetné odpowdi mohu z#adit nag., Ze jde

o takového manaZera, ktery se dokaze iggat s néekanymi udalostmi (dokaze byt
flexibilni), nebo Ze je to ten, ktery ma autorifehho podizeni jsou spokojeni a respektuji
ho. Ale zachytil jsem i jednu ne #ipS pozitivni odpo¥d, kterou tu budu

citovat — ,,Jde o sebédomého a arogantniho kra\aka.”

DalSi otazkou bylo, zda se doty respondent gkdy osobg ¢i jinym zpisobem dostal
do kontaktu s gakym manazerem.i®lizn¢ 86 % dotazovanych se iz setkaloéakym

manazerem —tauz osobg, telefonicky,¢i jinym zpisobem.

Navazujici otazkou bylo, jak na motyny manazer sobil a co by mu jfipadreé vytkli.

Z odpodi bylo patrné, Ze Slo ép o velice subjektivni nazor. Na 58 % ézh,



UTB ve Zling, Fakulta logistiky a krizového¥izeni 46

ktefi se rjakym zpisobem s manazerem iz setkali, aspbil pevazr
negativié — arogantnost, neéjemné vystupovani, povySenost. Na zbylych
42 % pozitivnich odpaxdi pasobil wtSinou gatelsky, sympaticky, zkusenseridozg.
Zda by mu mco vytkli — premira arogance, demuz bych oft prifadil citaci jedné
z odpowdi — ,Pasobil jako prezident ze#koule.”. Co dale stoji za zminku, jsou reakce

na jiz @ilis ,otielé" fraze, které &které az irituiji.

Na otazku, zda jiz &dy byli v pracovnim porru dlouhodob, & uz brigads

¢i vykonavali dlouhodobé prace, odpokli vSichni respondenti ,Ano”, tudiz mohli
odpovidat bez problému na dalSi otazku, jak vninvdgistnosti jejich naidzeného,
a jaké vlastnosti by #h opravdu ,uspsSny manazer* mit. Znazafni odpowdi a diferenci

mezi skuténou vlastnosti natzeného pracovnika a ,idealem*” ukazuje obr. 5.3.

Uréité ano

Spi%e ano y

Spise ne b

Urtité ne

=®=Hodnoceni nadfizeného  =@="|deal"

Obr. 5.3 Diference mezi ,idealem* a skutaymi vlastnostmi natzeného

Zdroj: vlastni

Jakou manazZerskou pozici zastaval tentizady, o kterém se respondent vyjadl,

znazotiuje na dalSi stranobr. 5.4.
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M Vrcholovy manazer

M Stredni manazer

Obr. 5.4 Struktura manazerskych pozic

Zdroj: vlastni

Pét vlastnosti, které jsou povazovany za GkgditejSi, dokumentuje obrazek 5.5.

H Cilevédomost

M Odbornost
Zkudenost

H Komunikativnost
M Inteligence

M Empatie

M Flexibilita

M Kreativita

L Ostatni

Obr. 5.5 NejdilezitgjSi vlastnosti manazera podleregosti

Zdroj: vlastni

5.1.2 Zhodnoceni dotazniki

Navratnost dotazntk byla 67 %, coZz je dle mého nazoru ,nadpérnd“ hodnota,

a z¢ehoz také usuzuji odpovidajici vypovidaci hodnotu.
K vyplnéni byla oslovena Siroka ¥gjnost, kde zajem o vypini projevila spiSe mladSi
vékova kategorietemuz odpovida i zji8hé dosazené vEtani respondeiit Nejwtsi cast

z nich pochézela z kategorie 18-30 lettdihovy podil v arovni dosazeného wahi
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responderit zastava sedoskolské vz#lani s maturitou, které je nasledovano druhym

negasgjSim vzdlanim — bakalgskym vzalanim.

Respondenti si pod pojmem ,@§my manaZer” néastji predstavovali takovéhdloveka,
ktery ma hod& peréz — ovSem tento &Sinovy nazor nesdilim. S druhou ¢etjejSi
odpowdi bych jiz sdilel stejny nazor, a to ten, Zed3sly manazer je ten, kdo umi veést lidi

ke stanovenému cili a prospéritrganizace a nafje neformalni pozici ,lidra“.

Ténet vétSina respondefitse jiz rjakym zpisobem dostala do kontaktu s manazerem.
Na nadpolowini vétSinu pisobil [@ilis arogants, negijemrg a povySe#, coz neni dobra
vizitka manazera, a uzikiec ne usggného. Na mensSinovatast misobil spiSe fatelsky
a sympaticky. Jde o pamé subjektivni dojem, ale i tak by byléeba, aby ho manaiie

brali v ivahu.

Diference mezi ,,usgEnym manaZerem* skut&nym manazerem, znaaauje obr. 5.3. Jsou
zde vidt mirné rozdily, a to jak pozitivni, tak inegativrRelativie nejwtsi mira
rozdilu byla v osobnostnich rysech — fiadny je zmatka nadmiru obtavy a néladovy.

Naopak nejmensi rozdily byly v dostatku selaskmi, zkuSenostech a podlézavosti.

5.2 Dotaznik pro manazery

V tomto dotazniku, ktery byl geny vyhrads jen pro manazery, jsem prowhgredevsim
kvalitativni vyzkum z otekenych otazek. Zkoumal jsem zde osobnostni vlastnost
manazei v porovnani s ,idealem*, jejich nazory,goby jejich vzdlavani, a také jejich

vyjadiovaci schopnosti. Dotaznik obsahoval 16 otazek,dmjoZen v filoze.

Zpusob ziskavani dat a definovani souboru respondeint

Dotazniky jsem $il opét nejjednodussi cestou — prigstnictvim e-mail. Vyuzil jsem také
osobni kontakty a znamosti, a oslovoval jsem mawaZesobr. Celkem jsem rozeslal
289 dotaznik. Ztoho mi jich bylo vypldno 137. Navratnost bylafiplizné 47 %.

Patet respondeiitbyl sloZzen z 87 mua 50 Zen. Strukturatkové kategorie respondént

a jejich nejvyssi dosazené ahi znazafiuje obr. 5.6 a 5.7.
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H23-30
H31-40
41-50

H51-60

Obr. 5.6 Vekova kategorie respondent

Zdroj: vlastni

H Stredogkolskeé vzdélani s
maturitou

M Bakalarskévzdélani

M Vysokogkolske vzdélani

N 4

Obr. 5.7 NejvySsi dosazené vHhi respondernit

Zdroj: vlastni
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5.2.1 Analyza ziskanych dat

Manazerska pozice, kterou manazastavali, znazauje obrazek 5.8.

M Vrcholovy manazer
M Stiedni manazer

M Nejnizsimanazer

Obr. 5.8 Struktura manazerskych pozic

Zdroj: vlastni

Mezi pozicemi, které manageivactli, ze vykonavaji, byly:
- generalniteditel spolénosti (3x),
- regionalniteditel (8x),
- akviziéni reditel (1x),
- finaneni feditel (1x),
- teditel pro prodej (21x),
- manazer kvality (31x),
- manazer prodeje (44x),
- manaZzer lidskych zdrdj(7x),

- ostatni (21x).

Odpowdi na otazku, co si oni samigastavi pod pojmem ,Ugpny manazer* byly z velké
¢asti shodné a s¥tovaly ke stejnému ,jadru“. Uggny manazer je ten, kdo dovede
strhnouttizeny kolektiv k vykom, které naslednvytvéi vyborné vysledky a diky nim

se dosahuje pozadovanychicilZaroves umi vést tym lidi (které reprezentuje a motivuje),
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ktery pro r®j rad pracuje a inasi firmé penize. Je vzorem pro své paené

77

spolupracovniky, u kterych mdimzenou autoritu a utvatak ze sebe ,lidra“.

Na otazku pré pracuji jako manaze zvolili nejcasgji tyto odpowdi:
- ,Bavi m¢ to.” (46x)
- ,Mam k tomu potencial.” (24x)
- ,Je to dobry zpsob kariérnihotrstu.” (22x)
- ,Bavi meé prace s lidmi.“ (16x)
-, VySSi vycklek.” (14x)
- Ostatni (15x)
Dalsi d¥ otazky speivaly v ugeni vlastnosti, které manazera vystihuji a typstviasti

by ,uspSny manazer” & mit. Znazorgni diference mezi pohledem na ,dSpého

manazera“ (,ideal”) a na&samotné, znaznuje obr. 5.9.

Urcité ano
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Spise ne k A
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Urcité ne > ] hd
\Qé-‘ \04“ Qoé ,\\o‘.’" 6‘9‘} <\o"’" é\\’“ 6‘@ & boé'“ ‘\o".} Qo'} (\0"’\ & (\e"\’ ~é"\‘¢ oo‘} @oé _6.:;‘:“ (\o"’\ & ‘_o"x Qo‘} (p;“ & @o‘} q‘o‘} \,p‘}
R Qct:- ﬁou\ 2° & \{Qg: & e,@Q & &;c ‘\dﬁ & e \e‘.'\. o & & (06‘ &‘@ 497? %@s \;z‘f’{v %5\\ ’@@ A @b" \bw
& W T S Y W e O &« ~ o &P
¥ P st [l & ke ETO ®
& W <8
o
=@ \lastnosti manaiera == "idedl"

Obr. 5.9 Diference mezi ,idealem* a skutaymi vlastnosti manazera

Zdroj: vlastni



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizovéhotizeni

52

Jakych gt vlastnosti povaZzuje manazer za ty fi&gditsjSi, ukazuje obr. 5.10.

M Cilevédomost

M Komunikativnost
M Kreativita

H Zkusenost

M Odbornost

M Asertivita

M Charisma

M Flexibilita

i Ostatni

Obr. 5.10 NejdilezitjSi vlastnosti pro manazera

Zdroj: vlastni

Pro zajimavost jsem do dotaznikuaadil i otdzku, co by se podle ndzoru responilemtli

ucit muzi od zen, a naopak. Uvedeny jsouw:astjSi odpowdi.

- MuZiod Zen:
0 schopnost empatie,
0 peilivost,
0 schopnost naslouchat,
0 trpélivost.

- Zeny od mui:
o cilewdomost,
0 rozhodnost,
o flexibilita,
o néhled na situaci bez emoci,
0 neustupnost,

0 vytrvalost.



UTB ve Zling, Fakulta logistiky a krizového¥izeni 53

Jakym zisobem se osloveni man&iaezdélavaji, ukazuje obr. 5.11.
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Forma vzdélavani

Obr. 5.11 Zpisoby vzdiavani manazer

Zdroj: vlastni

DalSi otdzka uz jde vice do hloubky, a zde uz sZism ziskat informace z jejich prace.
Otazka zjisuje, jaké manazerské techniky rozhodovani d&uoty manazer vyuzZiva.
NejcastjSi odpowdi byl ISikawav graf (Fishbone diagram, diagraniigin a disledii,
diagram rybi kosti), dale, ale uz s velmi nizkitnosti byly metody ndp Think tank,
Balanced Scorecard, analyza SWOT, analyza SLERTp&ek (zptna vazba), katovani,

delegovani.

Na otazku, s jakymi konflikty se v rdmci pracovnictiahi negastji setkavaji, odpovidali

dotazovani #tSinou jednozn&né. Mezi prvnich pt negasgji uvadinych odpo¥di, pati:
- $patna komunikace,
- mezilidské vztahy,
- rozdilnost nazar,
- nekompetentnost lidi,

- Spatna spoluprace v tymu.
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V navaznosti naiedchazejici otazku, jsem se pokusil i zjistit, ndkdy feSili i n¢jakou
neobvyklou situaci. Bylo zde popsdno mnoho situaciproto si zde dovoluji uvést

jen rekteré z nich:
- porusSovani podminekimého natizeného,
- obdobi fuze, akvizice, reorganizace,

- jsou i pozice, kde seshteri ¢asto setkavaji s nestandardyéstSinou tam, kde prace
spaiiva pevazrg v komunikaci s lidmi (partnery), a tam vznikajiobeyklé situace

neustale.
Budu tady citovat jednu odp&¥, ktera je podle mého nazoru opravdu neobvykla:

.Na zamestnance jisla stiznost, Ze je neupraveny, zapacha a produkeyhodné zvuky.
Zamestnanec byl cizinec. SeSla jsem se s nim a updaohd na fakta, tykajici
se sociokulturnich zvykv naSi zemi. Ro¥# jsem ho upozornila na skut®st,
Ze chce-li byt salasti rfjaké sociokulturni skupiny, musi siedemit sam, zdali je schopen
prizpisobit se podminkam a mental#kupiny. Nechala jsem \rtna rem. Nenutila jsem
ho k Zzadnym za@wim, ani mu nevyhroZovala nasledky. Postupgesu se vse vgsilo,

dokazal se pzpiisobit, a tak nedochézelo k dalSim prohiémd’

Na zawr dotazniku jsem zvolil otazku, ktera Zjige ,motto”, kterym se manazer rédli.
o ,Co té nezabije, tod posili!”
o ,Carpe diem!"
o ,Problémy jsou od toho, aby geSily.“
o ,Kdo chce, hleda zisoby, kdo nechce, hledawbdy.”
o ,S usnévem jde vSechno lépe.”

o ,Kdyz jde$ nahoru, tak se chovej ke vSem studmrotoZze nevis, s kym
se potkas, azipdes doti.”

o ,Majetek a penize nemaji zdaleka takovou hodnodl, ge nize zdat

a nikdy to neni garance spokojenosti a zdéboxicka."



UTB ve Zling, Fakulta logistiky a krizového¥izeni 55

5.2.2 Zhodnoceni dotaznili

Navratnost dotaznikdoséhla 47 % - tento vysledek je relaiwelmi dobry, vzhledem
k tomu, Ze cilovou skupinou byli manazgak malych, tak i velkych spateosti,

ktefi nemaji mnoh@asu k vyphovani takovych dotaznik

V¢ékova kategorie manaZerse v nadpolo¥ni vétSiné pohybovala v rozmezi 31-40 let,

ale v celkovém ritku se da povazovat za hlavni kategotkava hranice 31-50 let.

Z hierarchie manaZzérbylo nejvice pjatych dotaznik od manazér stredni Urovi,
nasledd od nejnizSich manaZer Nejmért jich bylo pijato od vrcholovych
manazek — ovSem i hodnota 5 % (7 mana®eje pro praci vyhovujici. U oslovenych
manazel z velké ¢asti grevaZzovalo terciarni vzthni nad gdedoSkolskym vzélanim

S maturitou.

Manazdéi za ,UsgSného manazera“ povaZzuji toho, kdo je vzorem pm® podizené
pracovniky, u kterych ma fijpozenou autoritu a dovede strhnoiiizeny kolektiv

k vykonam, které vedou firmu k prospeit

Odavodreni, Ze svoji praci vykonavaji zidodu, Ze je bavi a maji pro tut®nnost
potencial, se mi velice libi. Je ¥ig Ze pro tuto pozici se kazdy nerodi. Je pouze
na ¢lovéku samém, jak vyuZzije sy potencial — ale d@lezité je, aby ho vyuzil spragn
Uvadst vyssi vydlek, jako divod prace na manazerské pozici, mi iijdp pxilis
vhodny — i kdyZ to nebyla n&gstjSi odpoed’. Praci by ml ¢loveék hlavre délat takovou,

ktera ho bavi. | kdyz vestSing pripadi tato teorie nefunguje.

Jak se mana¥iesami vidi vporovnanis tim, jaci by veskute&nostidle jejich nazoru byt nili,
znézotioval obr. 5.9, Zehoz Slo ¥tSinou vyist Uplre minimalni rozdily. Nejetsi vykyv
byl v emocionali¢, kdy se manaZemisty povazujiza naladove, coz pragpodobrt vychazi

z jejich pracovni vytizenosti nutnostireSeni tiznych krizovych a neobvyklych situaci.

Za nejvice vyuzivany Zisob vzalavani povazuji internet, kurzy, Skolenéasopisy. Byla
zde moznost uvést i svoji vlastni odpdv— ovSem nikdo tak néunil. Otazkou zistava,
zda viibec jiné metody vzatavani vyuzivaji. Této oblasti se budu daémavat v navrhové

gasti.
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Nejcastji vyuzivanou manaZerskou technikou byl ,ISikkawgraf‘, znamy také jako
napg. diagram rybi kosti. #ekvapilo n¢ zde zjiSéni, Zze Zadny z manaZemeuved|
rozhodovaci manazerskou techniku, jako fngBrainstorming“, ,Occamova iftva“

¢i ,Paretiv graf. Ficinou mize byt jak nap neznalost, diky Spatnému systému

vzdklavani, nebo znalost, ale nevyuzivani této techniky

5.3 Shrnuti a doporuceni

Veiejnost podle vysledk prizkumu hodnoti Usfgh nejvice petzi, a ne uasilim,
které je teba vynaloZit k dosazeni cile. Pokud manaZ& slvoji praci pouze pro penize,
nejedna se, dle mého nazoru, o efektivni motivaa, rozdil od manazér ktefi
za Uspchem vidi tvrdou praci a uni vést. Ovliwiujicim faktorem je zde dité¢ sowtasné

podnikatelské prostdi, které je ovlivino sodasnou krizi.

Rozdil mezi pohledem vejnosti a manazery na post ,manazera“ je&itych ohledech
rozlisSny. ManaZzer, ktery uz ma praxi, svoji praeviai jen v tom vyédlat si penize, ale vi,
Ze pomoci kreativni a débd odvedené prace tbe postupovat v ramci hierarchie

a prosperovat jak on, tak i firma.

Neni mozné &ak striktné vyjmenovat wité vlastnosti, které by #h (UspsSny) manazer
mit — je to hod# subjektivni, vzhledem k tomu, Ze v odliSnych é&dhich a na #iznych

postech se jedna o diametr&hozdilné poZadavky kladené na vlastnosti manaZzera.

P

Manazer by ne#l byt arogantni, jelikoz nevytva pozitivni reklamu firnd, kterou
zastupuje (a uzubec ne sob). Je to jedna zifEin slozigjSi cesty k Usfchu. Zarové
by nengl byt v Zzadném fipact nevyrovnany a jednat zméte, protoZze manazer je prav
ta osoba, ktera vede, a ze které by sifzedi n¢li brat priklad. V ramci zastupovani firmy
by pi dulezitéjSich jednanich a zastupovani firmy (nebo inapii prilezitosti
marketingovych akci) #h umgt prildkat zakazniky, ale nett by ani jako za&atenici

41

pouzivat ,otelé" acasto pouzivané fraze, které depbi divéryhodre.

Dle vysledKi Seteni je také patrné, Ze na manazerskych poziciakssSna a poetrg
nejvice zastoupenarstini generace. Tuto skdt®st podtrhava profesni skatmst, a cit

pro situaci.
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6 ANALYZA SPOLE CNOSTI A MANAZERA

Pro zkouméani osobnosti manaZzera a chodu &podti, ve které {isobi, jsem si vybral

pozici oblastniho vedouciho, ktery bude dale ¢awan jménem ,Jakub*.

Charakteristika spole¢nosti

Jde o pozici ve stabilni nadnarodni spolesti, ktera byla zaloZzena v roce 1970,
a kterad poskytuje objektivni a bezplatné figranporadenstvi ve 14 evropskych zemich.
Spole&nost v samém zatku z&inala se déma produkty (stavebni spitelny) a postupé

se jeji¢innost z&ala roz&ovat o pojiskni, investice, hypotéky a daldi. MR vstoupila
vroce 1992. Spobmost zastupuje klienty v bankdch a papénach, vyjednava
pro re nejvyhodrjsi podminky. Sleduje fin&ni trh a dava klieriim doporgeni,
jak reagovat na jeho vyvoj. Reaguje na Zzivotnigmynklienti a komplexg eSi jejich
potreby ve s¥té financi. Sodasné obdobi finami krize je pro & v ukitém slova smyslu

a4

vyhodou, protoZe lidi pé¢buji a hledaji vyhodni&Seni.

Charakteristika manazera — pfibéh manazera Jakuba

Jakub vystudoval sdni Skolu s maturitnim vZ@nim, po ukoteni stedni Skoly
ho oslovil jeho sotasny ,hadizeny” s nabidkou prace. Jakukalikrat nabidku odmitnul.
Nasledr zatal studovat vysokou Skolu v Olomouci, kde studiwerietim raniku ukorgil

z divodu vyuziti pracovni ifilezitosti, kterou fed par lety odmitnul. Jakub totiZHem
studia na VS sledoval kariérni postup svéhoc¢aswmého ,natizeného“, a rozhodl
se jej nasledovat. Zatek pro ®ho nebyl @iliS jednoduchy, jelikoZz nepochazel
z ekonomického oboru. Byldeba ¥novat profesi veSkeryas a postupghse vzdlavat.

Zacinal tedy bez jakychkoliv zkuSenosti - béegchozi pipravy v oboru.

Kariérni r tst a hierarchie ve spol&nosti

Kariérni iist v této spolénosti je garantovany a odvozeny z pracovnich vsied
Spole&nost klade velky @fraz na vzédlavani svych konzultafif a to nejen v oblasti fingni
trhu. Zde se rozviji i manazerské a prodejni dowstinto vSe v ramci evropskych
standard a bezplats. V této spolénosti neniclovek, ktery by byl rjakym zpisobem

.dosazeny“. Vzdy to musi bytlovek, ktery si proSel tzv. ,Baovym*“ koleckem. Kazdy
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adept se musi vypracovat sdm postupisystematickyislednym praktickym seznamenim

s oborem.

Vramci spolénosti existuji d¢ skupiny pracovnik — reprezentanti, manaze
Reprezentanti se oztgi jako tzv. ,z&atenici”, kteri ve spolénosti pisobi jen kratky
¢as. Manaz@ jsou ti, ktgi maji své tymy, vedou porady apod. Znazoinhierarchie
na obr. 6. 1.

Senior zemsky
reditel

Zemsky reditel

Regionilni Feditel

Oblastni Feditel

Oblastni vedouci

Obchodni vedouci

Vedouci reprezentant

Obr. 6.1 Hierarchie manazetr ve spolénosti

Zdroj: vlastni

Vzdélavani
Vzdélavaci systém je zde dib nastaven -c¢loveék, ktery vychazi zjiného oboru,

je schopen se zde nauzaklady a ty postugnprohlubovat. Mnoho Skoleni zde provadi

partnerské spobmosti, kde se probirajizné zajimavosti a novinky.

Vzdélavani novych (,potizenych®) spolupracovnik zatina dnem otaenych dvé,
kde prezentuji - codhji, jak dlouho tu jsou¢im se zabyvaji konkré#njak vypada prvni
schizka s klientem apod. Ndjde se potkaji s klientem a zjisti jeho stavajici
situaci — jaké jsou jehoig@ni, cile, paeby, gani atd., a na zékladdikladného rozboru
se teprve vytvid konkrétni plan pro daného klienta. Prace se gévetni fazi girovnat

k praci obchodniho zastupceit ¢lovéka, ktery si dava sélzky, potka se s lidmi, zji%ije
informace, a na zakladtoho dodava produkt,fipadré prezentuje &aké vychodisko,

kterym se ddeSit situace daného klienta.
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Zakladni vzdlavani je oznéovano jako vybrovy vzdlavaci semind Je to jakési
prijimaci fizeni, ve kterém je hodnocena osobnost adepta, redkce. Dale probihaji
individualni  konzultace, i nichZz jsou adepti @déivé instruovani. Nasledn
na konzultacich prohlubuji znalosti a dovednostiina se o ,Skolu podnikani®, aleHem
n¢kolika tydni prvotniho zaSkolovani, jsou vybirani ti nejschgpn ktei dostavaji
ten ,nejwtsi* informasni baltek. Ty informace se doflji prdw v zavislosti na tom,
jak s tim¢lovékem cheji spolupracovat, nebo negjfit protoZze pak uz jsou &ité signaly,

které jim davaji najevo, jestli tathovek pro ré bude gjakym zpisobem rentabilndi ne.

Co se tyka zakladniho v&dvaciho vylrového seminig, tak pdet lidi na vstupu se nikdy
nerovna poétu lidi na vystupu. Zde probiha selekce. Uvedenaifidadu, kdy ,novy*

spolupracovnik dostane ze strany manazera ukolplmieho, manazer ho musi
urgovat — to je pro & ztratacasu, a on nechce spolupracovat s lidmifikteplni zadani

korektre a was.

Spoluprace

Jakub preferuje praci €kovou kategorii 23-28 let. Maji to v hlav,poskladane®,

a premysli o problémech v SirSich souvislostech.¢fCisamozejme profitovat, ale i dlat
praci kvalitre, aby se k &mu ti klienti vraceli. Jakub zastava nazor, Ze biagenerace
jeS€ nema takovy dostatry rozhled a fpadni klienti je neberou moc véZn
Ale nevylkuje i vyjimky, kdy rektefi mladi maji podnikatelské mysSleni a opravdu
potencial gkolika ndsoba vétsSi nez ti starSi. Mladi lidé jsou dle jeho ndzosobnosti,
které chdji néceho dosahnout. @bs je problém s dochvilnosti, dodrzovanim tefmin

apod., ale vSe se da postup&asu natit pod vedenim Skolitele — hlagijeho gikladem.

Problémy, kter&eSi v ramci tymu, seésinou tykaji komunikace. Vznika komunikd
Sum, ktery je potomi¢ba vyesSit mezi déma stranami. Pokudékoho chce vést, tak musi
spoléhat na ostatni. Najednouize vzniknout gjaka kolize. Jefeba si vSe Mjkat, z&it
spolu komunikovat, bez toho to nejde. NejlepSiasituje Bhemiizené debaty - nemohou
se do sebe ,pustit’, protoze kdyz se jedna v afekpusti se ,komunikami mlha“

a najednou uz se fesi paticny problém, ale nepodstatné a malicherné drobnosti.
Pak je teba do té mlhy ,fouknout®, rozehnat ji,faSit pouze profesni problém — tehdy
se jedna o strategicky management. Jedna@i8no — pi zaznamenani problému musime

pregnanti reagovat.
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V souvislosti se spolupraci Ize zminit problém, afj&i se celé spateosti, jenz byl
zaznamenanipd rekolika mesici, kdy ,nekalé“ praktiky #&kterych kole@ piinaSely zlo
pro celou spoknost. Slo o poskytovani nigsnych informaci klieim. Kolegové si totiz
zalozili ,business” na ,vyrobu peém“, a ne pro pomoc kliefin. Zaali rusit stavebni
spdeni s tim, Ze vybirali penize a ty penize pouziuali(pro & vyhodré ohodnoceny)
produkt, ktery pro klienta vté chvili tak vyhodmebyl. Centrala to zjistila a celé

feditelstvi bylo propusho.

Krizovy management

Krizovy management vidi ze svého pohledu spiSe gkategicky management — snazi
se krizim pedejit. Vyhodnocuje tydenni vysledky a na jejictklaé&k vyvodi disledky.
Ve chvili kdy vidi, Ze jedna z oblasti nefungujak fprovede Skoleni k wgSeni daného

problému, ktery je fi¢inou neuspchu.

Osobnost manazera
Pro Jakuba je jeho prace zarvekonickem. Stava se zposobnost, kterou uznava okoli
I vsoukromém Ziv@t Svoji praci propojuje sifjemnymi aktivitami, ale povazuje

sedastené i za workoholika.

Ke svému osobnimu rozvoji vyuziva @vani formou tiznych Skoleni, konferenci
a kurzi v tuzemskuéi v zahrangi. Dale se ve volnéndase mimo jiné zabyva studiem

odborné literatury (finance, management).

Béhem své pracovni kariéry se setkal s mnoha margherrsechnikami. V sotasré doke
povazuje za dlezitou techniku ,3P* (vyuzivani audiovizualni texky pii prezentacich,
za Welem - pozornosti, pochopeni, p& V oblasti rozhodovani vyuziv&asto
brainstorming, diagram rybi kosti, ktery se zdedsmaaplikuje. V oblasti organizovani
ovlada techniku ,SMART" (snaha, aby cile plnily spéslani)¢i ,MBO" (tizeni podle
cila), dale povazuje zaitezité ungt prenaset cile na nizsi organind Urovre, unet fidit

porady efektiva.

Za usgsSného manaZera povazujgoveka, ktery hleda zpsoby feSeni, a ne iody

k nefeSeni.
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Manazer na mpasobil opravdu porrné Usgsre. Je to cilewdomyclovek, ktery vi,éeho
chce dosahnout, zna své cile, ale také cesty, daamgch se k nim riize dostat. K tomu
vyuziva veSkerych nutnych prostiki, které mu umaiuji usnadnit cestu Kk jeho
vizim — tim mohu zminit Siroké vyuZivamianazerskyckechnik, undni hospodét s ¢asem,
schopnost empatie a vysokou miru asertivity. Neapmal jsem Zadny zasadni problém,
ktery by nmeEl byt pricinou sebemensSiho nedspu. Za svoji slabinu povazuje

obc¢asné odkladani povinnosti.
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7 NAVRH NA ZLEPSENi PRACE MANAZER U

Z dotaznikového fizkumu je patrné, Zze mandZenaji i jisté nedostatky, které je peba
slouzit k tomu, aby sefpvykonu svého zagstnani vyhnuli chybam, které bylyhem

Seteni a analyzy zjishy.

Sirsi vyuzivani manazerskych technik

Manazéi se ponérné malo setkavaji v oblasti rozhodovani s manazerskgaohnikami.
.Brainstorming” — podstata je v tom, Zén vice nipail a myslenek, tim spiSe se nalezne
spravné ieSeni. Skupina lidi dokaze v kratkétase vyprodukovat podst&tnvice
originalngjSich napad, nez to dokaze stejny et jednotlivél. DalSi frekventovanou
metodou snadijSiho rozhodovani je ,Delfska metoda“ — ma spoystdob, ale v podstat
spaiiva v kladeni souboru stejnych otadzek skapmaborniki, ktefi je nezavisle na séb

a navzajem neovlivmi zodpovidaji. Toto se zpravidlackolikrat opakuje, dokud
se nazory odbornik nesblizi. Je zaloZzena nafesi Ze konsensu bude dosazeno teprve
nad spravnymieSenim. Technika ,Occamovaditha” napomaha spragnformulovat
problém, a definovat jeho skite jadro, protoZe gévé definovani problému je zakladem
jeho teSeni. ,Pardétv graf* je technikou zvyramijici hlavni giciny negativnich jet,

na které by se & pri jejich reSeni sougedit pozornost. Paretovo pravidlo 80/20
umo#iuje sestrojit tento graf, ktery pomaha zvyrazretza ¥tSinou negativnich javstoji

jen rekolik pricin.

Existuje fada dalSich technik, ale tyto jsem povazoval zathe]itéjSi zminit — jelikoz

mohou napomoci k Ugphu manazera.

Absolvovani miznych Skoleni se zagrenim na psychologii

Pro podporu vykonnosti firmy a efektivity manaZzesamotného, navrhuji absolvovani
raznych psychologickych Skoleni, resgino z pozice vrcholového managementu zahajit
jako povinnost (v fipadt financovani z firemnich prastdki) vzdilavani manaZértouto
formou. Vrcholovy management dXe @Fimo sam zahajit kurzy ve vlastni rezii,

nebo vyuzit sluzeb externich odborinikpraxe. Cilem by bylo:

- odstragni komunik&nich zabran,
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vytvoreni lepSiho dojmu z vystupovani a prezentace,

zredukovat miru arogance u manazer

podpdit u muZi schopnost empatie a haslouchani,

u Zen naopak jednani bez emoci, &itae utité miry nedstupnosti,

a mnoho dalSi vyuzitelnychéei pro praxi.

Skoleni by mohlo probihat ,vikendovou* formou — tare dvou dnech, kde prvni den
by bylo Skoleni zakteno na obecnou problematiku, a druhy den by seliSknizi a Zeny
samostatéy, coz by dle mého ndzoruéto mnohem vyssi efektivitu, jelikoZ vnimani Zen
a muZ je v ukitych oblastech velmi odliSné. Uz@ani celého kurzu by spivalo

v individualnich konzultacich zaipomnosti psychologického pracovnika.

Manazerska priprava formou exkurzi a stazi

Z pozice (nejen) zateiniki zkusit oslovit vrcholovy management, a zjistit mogt
vzklavani formou dasti na @iznych exkurzich a stazich. Sarfgjm¢ pokud ze strany
managementu tato moznost nebyla nabidnutdleZilé je rRjakym zpisobem trvat
na tomto rozvoji, ktery bude mit velkyfipos pro praxi. Fpadré se pokusit zajistit

si individualre takovéto exkurze a staze.

Exkurze — probihaly by formou demonstraci podnikgedlity, ktera bude dopina
0 analytickou a syntetickou aktivitu lektora. Nerdd osobni zkuSenost, a niemeseny
zazitek. Ne pouze slySet nelstst, ale zazit. Ehastnici by pibézné meli klast otazky,
aby dochazelo k rozvijeni jejich poznatkDuleZité by bylo po exkurzi zahajit hodnotici
diskusi. Uspch takovéto exkurze by hlagrspaival v jeji pripraw, a naplni efektivniho
programu, aby neSlo o pracovni dovolenou. Pokudtdmu tak nebylo, tak veSkeré

.investované” finagni prostedky by se staly ,utopenymi®.

Staze — Slo by o efektivni stast manazerskétipravy formou pimého pobytu a dasti
v predem vybraném podniku né&znych pracovistich. Vifpadt zahrantni staze by byla
nezbytnym poZadavkem znalost ciziho jazyka (jaztae, kde by byla stdz zaji&ia)

a odborné znalosti.
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ZAVER

V mé praci jsem se zabyval problematikou podnikktgho prosedi a zkoumanim
postaveni manazene spolénosti - a to jak z pohledu laického, tak i z pohlextiborné
verejnosti. Analyzu manazérjsem provad formou dotaznikového Seni, kde byly
obsazeny otdené a uzaené otazky, jez se zabyvaly zkoumanim manazerskgsknosti,
nazory, pistupy a zpsoby vzélavani. Analyzu konkrétni osobnosti manaZera jsem
realizoval progednictvim osobniho setkani,fipnémz jsem zjigoval nizna fakta

o ¢innostech daného manazera, jejictilghu, gistupu k praci, vzélavani apod.

Snazil jsem se vytid specielni model manazera komparative vyuzitim princig
a zkuSenosti manaZera v redlnénstsvna zaklad empirie. Zabyvam se povahou otazek
a z@tné vazby, kterou dotazniky v praktickésti poskytuji. Upozaiuji na skuténost,
Ze osobnost manazera a jehistr se netykd jen odbornych znalosti a dovednosti,
ale i osobnostnich a charakterovychurykteré se pokousim sumarizovat a podat jejich

vycet. Nasthuji zpaisoby, které by mohly manaZen pomoci se tomuto modelttibplizit.

Osobnost manazera roste ,zkuSendseflexivnim utenim®. Jde vlasth o celozivotni
vzklavaci koncept, ktery prosazuje vlastni zkuSenastidzitky v socialnim prasdi
(rodina, restaurace apod.). Jedna se o s@ctobnostni rozvoj tzv. gkkych dovednosti
manazera — je to teoretické ukotveni v principekbSenosti a reflexe, v rdmci nichz
si osobnost osvoji praktické dovednosti a vybavizgkladnimi metodickymi postupy

nezbytnymi pro budouci profesi.

Na zaklad analyzy ziskanych dat prostinictvim dotaznikového $eni Izefici, Ze nelze
sestavit jeden univerzalni navod, jak dosahnoutamp ktery by platil pro vSechny
manazery satasrg, jelikoz na kazdého manazera jsou kladeny rozgib¥adavky na jeho
vlastnosti. Je ale mozné sestavititmu skupinu tig a rad, které si manazepiefiltruji
piesré podle svého postaveni, a to takovou kombinacrakbeide vhodna a uplatnitelna
piesre v jejich odwtvi.

Ve zminovaném dotaznikovém $ehi jsem zkoumal také skdted vlastnosti manazer
a vedoucich pracovnika jejich porovnani s ,idedlem“. OvSem toto pojgtieélu”
je brano naprosto jako ,univerzalni, tedy jako psko fiblizeni k vystizeni usgného

manazera, jelikoz jak jiz bylo zmino — gresné vymezeni idealniho manazeragéneni
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mozné. Zalezi na odtvi, oboru misobeni, velikosti spodmosti a spoustdalSich faktat,

které mohou mit vliv na tyto vlastnosti.

Jak jsem jiz zminil v dvodu, cilem bylo dat ,Knoww", jak se stat 0sfSnym
manazerem. Proto zde uvadim osobnostni rysy &clz t#chto osobnostnich rys

kdyZ se bude manazer &avat, vzniknou odborné znalosti.

Osobnostni rysy

Odborné znalosti

Interaktivni vad¢i schopnosti => Ur¢eni metodiky, programu, schopnost
delegovat ukoly

Empatie => Urceni roli (,tahoun®, ,delegat”)

Schopnost ,vz&lavat se” =>  Jazyky, odborné publikace, pracovni cesty

Ochota mluvit s lidmi =>  Schopnost &elné komunikace

Kreativita =>  Tvar¢im zpisobem usrrnovat praci

Smysl pro povinnost =>  Systém v préaci, organizace

Komunikace =>  Schopnost feswdcovat

Logické uvazovani =>  Analytik (bude ungt reSit krizové situace)

Nekonfliktnost, kompromis => Uspesné vedeni kolektivu

Operativnost => »Time manager" (schopngsit i krize)

Mezi nejzavazgsi nedostatky, které vyplyvaji z analyzy dat zislah pomoci dotazniku,
pati skut&nost, Ze je mezi manaZerynovana nedostalBa pozornost rozSvani
znalosti v oblasti vyuZivani manazerskych technikprahloubeni znalosti v oblasti
psychologie.

Z rozboru informaci a dat, které jsem ziskal od Kkétmiho manazera, jsem zjistil,
Ze je profesté vykonny a praci vykonava zcela efekiévia mizu jej tedy povazovat

za jakysi vzor pro ménisggsné.
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Analyza odpowdi dotazovanych manazemi byla podkladem pro sestaveni navrhove
casti, kterd obsahuje konkrétni doptemi pro zefektivéni vykonu jejich prace,
coz je utitym krokem k UspSnosti. Spolénosti a firmy by nily vénovat &tSi pozornost
profesnimu rozvoji svych managerportvadZz pokud budou podporovat rozvoj jejich
znalosti, dovednosti a zkuSenosti soustavefektivié, povede to nepochybrke zvyseni

jejich prosperity.
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