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ANOTACE

Prace se zabyvd komunika¢nimi a psychosocidlnimi dovednostmi manazerii. V prvnich
kapitolach prace teoreticky popisuje osobnost manazera, ale také jeho komunikacni
dovednosti a jiné schopnosti. Nasledné se prace zabyva péci o psychické i fyzické zdravi
manazera. V empirické ¢asti bakalarské prace je predstaven zkoumany podnik a vyobrazena

kvalitativni analyza.
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TITLE

Communication and psychosocial skills of managers

ANNOTATION

This (bachelor's) thesis focuses on communication and psychosocial skills of managers.
In the first chapters, the thesis not only theoretically describes a personality of a manager, but
also his communication skills and other abilities. Subsequently the thesis describes mental
and physical health care of a manager. In the empirical part of the bachelor's thesis

a researched company is introduced and a qualitative analysis is shown.
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UVvOD
Cilem bakalarské prace je analyza specifik v oblasti komunikac¢nich a psychosocialnich

dovednosti jako uc¢innych profesnich nastroji v kontextu manaZerskych pozic. Prace

je pomysln¢ rozdélena do dvou ¢asti, pti¢emz prvni je teoreticka a druha empiricka.

Teoreticka ¢ast bakalaiské prace se podrobné zabyva praci manazera, popisuje rozdily
Vv 0sobnostech manazerd, ale také styly vedeni, které manazer miize pouzivat pii fizeni svych
podtizenych. Dalsi kapitoly popisuji schopnosti a dovednosti manazera, mezi nimiz muze byt
podiizenych pracovnikil. Nasledné se prace zabyva komunikaci, kterou by dobry manazer mél
ovladat. Je popsano, jak by mél manazer vystupovat tak, aby byl presvéd¢ivy a dosel svych
cili. Manazer by také mél umét naslouchat a znat formy neverbalni komunikace, které
0 lidech mohou povédét mnohé. Prace také popisuje, jak by manazefi komunikovat nemé&li
ana jaké formy komunikace si tedy maji davat pozor. V neposledni fadé se prace zabyva
chovanim, které mize manazera ohrozit zdravotn¢ ¢i psychicky. Je zde popsano, jak by mél

manazer pecovat o své psychické i fyzické zdravi.

V empirické ¢asti je vypracovana analyza vybraného podniku. Nejdiive je predstavena
spoleénost, ktera vlastni pievazné velkoobchody fungujici na uzemi celé Ceské republiky.
Nasledné je vypracovan popis manazerskych postuptd, ktery pojednava o schizich, které
probihaji mezi nékterymi manazery, ¢i mezi manazery a jejich podfizenymi. Dalsi
podkapitola obsahuje polostrukturované rozhovory s manazery spole¢nosti, diky kterym jsou
analyzovany dovednosti a schopnosti manazeru, ale také ptistup podniku k jejich vzdélavani.
V této kapitole se také objevuje komparace manazerl, kteti vykonavaji pozici delsi dobu
a téch, ktefi jsou na manazerské pozici novacky. Objevuje se také srovnani muzii a Zen
v ohledu zdravého stravovani. Nasledn€ je vypracovana piipadova studie, ktera popisuje
logistiku nakladnich vozti zkoumané spole¢nosti. V neposledni fadé je vypracovana
SWOT analyza, ktera pojednava o silnych a slabych strankach spole¢nosti, ale také o jejich
hrozbach a ptilezitostech. Na konci prace jsou zformulovana doporuceni a zavéry, které by

pro zlepSeni ¢innosti podniku bylo vhodné realizovat.



1. Charakteristika manazerskych pozic

Dle Vebera (2011) je nyné&jsi obvyklé obsazeni firem déleno na majitele, manaZery
a podtizené zaméstnance. V malych firmach ¢asto vSechny tfi role patii jedné osob¢, pokud
se v8ak podnik zaéne rozrustat, mize byt tieba, aby kazda zroli byla zastoupena alesponi
jednou osobou. Manazer je specifickym zaméstnancem, ktery ma sice vySsi plat a vyssi
pravomoc rozhodovani, ale také ma vyssi odpovédnost nez podiizeny zaméstnanec. Manazer
je tedy vedouci pracovnik, ktery koordinuje, planuje a kontroluje praci svych podtizenych.
Se svymi podiizenymi mize pracovat v tymu, ¢i je mize vést a sam pracovat na jinych
projektech, muze vsak také vést dal$i manazery, ktefi jsou na nizsi pozici, nez je on sam. Tato

kapitola se bude zabyvat rozdily mezi manazery a styly jejich vedeni.
Prostiedi pisobici na manazera

Na manazery pusobi velké mnozstvi podnéti z okoli, které je muze ovliviiovat a pusobit
problémy. Obvykle plati, ze zdanlivé stejny problém bude potieba v kazdé organizaci fesit
malicko jinym zpisobem, totéz plati i pro opakujici se problém v jedné konkrétni spolecnosti,

ale s velkym ¢asovym odstupem.

Prostfedi, které na manazery pusobi, lze rozdélit na vnitfni a vné&j§i prostredi.
Ve vnitinim prostiedi organizace mohou piisobit tvrdé prvky, které si lze pfedstavit jako
hmatatelné entity. Jsou jimi naptiklad vyrobky a sluzby, ale také technické vybaveni
spoleCnosti, finance, rizné distribu¢ni kanaly ¢i datové soubory. Ve vnitinim prostiedi
organizace také mohou pusobit mékké prvky, kterymi jsou veskeré nehmatatelné akty, které
se obvykle objevuji pfi jednani. Do této skupiny lze fadit rizné chovani zaméstnanci ¢i lidi

vné organizaci, jejich vystupovani ¢i pracovni navyky. (Veber a kol., 2011)

Dalsimi faktory, které mohou piimo ¢i nepifimo pusobit na manazera jSou vnéjsi
podminky organizace. Lze mezi n¢ fadit politické, ekonomické, ekologické, socialni
a technologické vlivy. Mezi politické vlivy patii ochrana zivotniho prostiedi, ¢i spotiebitele,
pracovni pravo, danova politika a dalSi. Ekonomickymi vlivy lze rozumét naptiklad miru
inflace, trendy HDP, primérnou mzdu ¢i miru nezaméstnanosti. Ekologickym vlivem miize
byt naptiklad ekologicka ¢i uhlikova dan. Socialnim vlivem je troven vzdélani obcant,
¢i demografické osazeni statu apod. Technologickymi vlivy muize byt rychlost inovaci
produktti, zastaravani technologii, statni (nadnarodni) podpora novych produkti (naptiklad

ekologictéjsich), ¢i celkova zmeéna technologii.
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Urovné managementu

ManazZery lze ¢lenit do tfi skupin dle naro¢nosti fizeni a mnozstvi fizenych objektu.
Nejniz§imi manazery jsou tzv. Manazeri prvni linie, ktefi se denn¢ potkavaji s vykonnymi
pracovniky, jejichz praci pfimo ovliviyji a dohlizeji na spravné a v¢asné plnéni prace. Tito
manazefi musi mit nejvice odbornych védomosti a ¢asto nemivaji pfilisné mnoho zkusenosti
s manazerskou pozici (ty jsou obvykle spise vyhodou, nez podminkou) — dilezité je, aby byli
pfedevs§im odbornici v oboru a uméli svym podiizenym kdykoliv poradit. Jejich tkolem je
dohled na dodrzovani planu (napiiklad planu vyroby), kazdodenni motivace podtizenych,
zaucovani novych zaméstnanct, ¢i napiiklad odesilani zprav stfednimu managementu.
(Blazek, 2014) (Veber a kol., 2011) Mezi tyto manazery patii dle Blazka (2011) mistii,
vedouci dilny, prodejny, ¢i smény, ale muze to byt také napiiklad prima# nemocnice,
¢i vedouci katedry. Dle Vebera (2011) do této skupiny patii pouze mistii, vedouci dilen

a dalsi manazefi na podobné trovni.

Dalsi skupinou jsou Strredni manazeri, Kteti slouzi dle Blazka (2014) jako mezi¢lanek
mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery. Dle jeho nazoru je tato skupina na astupu
a neustale se snizuje jeji vyznam. Dle Vebera (2011) je vSak tato skupina velmi dilezita.
Do skupiny stfedniho managementu dle néj patii jiZ zminovani vedouci prodejny, ¢i katedry,

ale také primatfi ¢i personalisté.

Posledni skupinou jsou Vrcholovi manazeri, ktefi fidi a reprezentuji organizaci.
Tito manazefi jsou jistym zpisobem oddéleni od organizace a spada na né vysoka
odpovédnost (Castecné na né spada odpovédnost za vlastniky organizace), nebot jsou
zodpovédni za konecné vysledky. V mensich firmach tuto pozici ¢asto vykonava majitel,
u vétsich podniki je vlastnik a vrcholovy manazer rozdilnou osobou. Tito manazeti vymysleji
rizné strategie, usmernuji chod celé organizace, uzaviraji velké obchody, ¢i naptiklad planuji

motivacni program pro zamestnance. (Blazek, 2014) (Veber a kol., 2011)

1.1.Role manazera

Profesor manazerskych studii Henry Mintzberg ptipodobnil veskeré ¢innosti provadéné
manazerem K plnéni raznych roli, které detailné popsal. Dle jeho definice lze vysoké
postaveni vedoucich pracovnikl rozdélit do deseti roli, které nalezi jedné ze tii skupin:

mezilidské, informa¢ni a rozhodovaci role.

Skupina mezilidskych neboli interpersondlnich roli predstavuje veSkeré cCinnosti,

které souvisi s mezilidskymi vztahy a vychazi z manazerova postaveni a autority. Prvni roli
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je vidci osobnost, nebo také predstavitel. Pod timto pojmem si lze predstavit manazera, ktery
reprezentuje spolecnost, zaroven muze byt jednim z jejich symboltu (naptiklad Steve Jobs,
Elon Musk a dalsi). Ukolem manaZera Vv roli piedstavitele je podepisovani listin, ucast
na spolecenskych udalostech, ¢asto se muze podilet i na tvorbé marketingu, ¢i byt tvaii
spolecnosti, politické strany apod. Manazer také zastava roli Vedouciho, ve které ma
na zakladé své autority odpoveédnost za plnéni veskerych ukoliti a motivaci svych podfizenych.
Posledni roli ze skupiny mezilidskych vztaht je role spojovatele, ktera znaci propojovani
s riznymi jednotlivci ¢i skupinami vné ¢i uvnitf organizace (vzajemna komunikace mezi
manazery, komunikace s partnerskymi firmami, dodavateli ¢i naptiklad novinafi).
(Cejthamr, Dédina, 2010)

Dalsi skupinou jsou informacni role, které se vztahuji k ziskavani zdroju
anaslednému predavani a nakladani s informacemi. Tyto informace byvaji ziskavany pii
plnéni mezilidskych roli. Prvni roli je tzv. dohlize¢, nebo také pozorovatel, ktery hleda
a pfijima informace z okoli. Tyto informace mohou byt oficialni i neoficidlni a mohou to byt
informace z vnitiniho i vnéjsiho prostfedi organizace. Pozorovatel se informace muze
dozveédét z porad, rozhovord ¢i oficialnich prohlaseni organizaci. Nasledné je pouziva
Kk rozvoji porozuméni prace organizace, pro niz pracuje, ale i jejiho okoli. V roli Siritele
manazer §ifi vypozorované informace dale do spoleénosti. Sifené informace byvaji faktické,
ovetené ale mohou obsahovat i vlastni nazory ¢i poznatky. V posledni roli, ktera je ze skupiny
informac¢nich roli manazer vystupuje jako mluvci. Tim lze rozumét Sifeni informaci, nikoliv

vsak skrz tym ¢i utvar, ale predevSsim mimo né (dodavatelim, vedeni, tisku apod).
(Cejthamr, Dédina, 2010)

Posledni a nejobsahlejsi skupinou manazerskych roli je skupina rozhodovacich roli,
ktera zahrnuje proces strategického planovani a pfijimani rozhodnuti. V roli podnikatele
manazer iniciuje a planuje rizné zmeény, vyuziva rizné prilezitosti, fesi problémy a piijima
k nim vhodna opatieni. V roli napravovatele poruch manazer reaguje na situace, které nebyly
V pivodnim planu, jimiZ jsou rtizné nechténé situace a potize, které mohou narusit dosazeni
cili. Manazer musi reagovat spravné tak, aby byly tyto potize napraveny a bylo jim
dostupnymi prostredky predchazeno. Dalsi roli je rozdelovatel zdrojii, v této roli se manazer
musi dikladné zamyslet nad tim, kam bude investovat dostupné zdroje (finance, pracovni
silu, material a ¢as). ManaZer musi rozvrhnout praci a nésledné zkontrolovat, zda bude vse
fungovat dle piedstav. Nasledné muze potvrdit spravnost rozdéleni zdroju a rozhodnuti mtize

byt realizovano. V posledni jednatelské roli se manazer musi ucastnit riznych jednani se
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zaméstnanCi, zakazniky, ale také odbory, tiskem (napf. podepisovani smluv a jednani 0
podminkach). (Cejthamr, Dédina, 2010) Vyjednavani je velmi dilezitou soucasti manazerova
kazdodenniho Zivota, nebot’ si diky spravnému jednani mutze ziskat autoritu, divéryhodnost,
ale také pristup k dulezitym informacim (o vyjednavani dale pojednava podkapitola 3.2

Dovednost vyjednadvani).

1.2.Ridici styly

Ridici styly jsou ptedevsim zptisoby jednani vedouciho pracovnika s podiizenymi.
NejcastéjSim ¢lenénim fidicich stylu je rozdéleni do tiech zakladnich skupin: autoritativni,
demokraticky a liberalni styl vedeni. Jednotlivé styly jsou uplatiiovany na zakladé znalosti
a zkusenosti manazera, jeho autority, ale také schopnosti puisobit na vnitini 1 vnéjsi okoli
spole¢nosti. Manazer muze zvolit vedeni, které zcela zavisi na nazorech podiizenych, ale také

takové, které na nich zalezi pouze ¢astecné, ¢i rozhoduje zcela nezavisle na nazorech svych

podiizenych. (Veber a kol., 2011)

Pokud se manazer rozhoduje zcela nezavisle na nazorech podfizenych a veskeré
pravomoci a odpovédnost jsou pouze Vv jeho kompetenci, uplatiiuje autoritativni styl vedeni.
Takovy manazer udéluje piikazy a pokyny a nésledné kontroluje spravné splnéni ukold,
snikym zadnou problematiku nekonzultuje a rozhoduje se zcela sam. Skupina, ktera
je mu podfizena, muze byt vysoce produktivni, Casto to vSak plati pouze v piipadé,
Ze je manazer piitomen. Pfi jeho nepfitomnosti mutze produktivita rychle klesat. Neni
podminkou, ze podfizeni piestavaji byt produktivni pro to, ze pracovat nechtéji, ale (obzvlasté
pii dlouhodobé nepfitomnosti nadifizeného) nemusi zcela jasné znat postupy, chybi
jim informace a podklady, nebot” autoritativni nadfizeny se o né S ostatnimi nedéli. Tento styl
je pomérné¢ efektivni a pravdépodobné bude vzdy ptevladat napiiklad u vojenskych jednotek
auskupeni jim podobnym. Tento styl vSak bohuZel nerozviji, ba piimo potlacuje,

samostatnost a tviiréi potencial pracovniki. (Stépanik, 2010)

Manazer, ktery se o své pravomoci déli se Svym tymem a ¢asto pravomoci spise zcela
pifenechava svému tymu, tidi liberdlnim stylem. Manazer v tomto piipadé Casto spoléha
na dostate¢nou kvalifikovanost, schopnosti a odpovédnost svych podfizenych, spoléha
na jejich samostatnost, a tak se casteéné ziika své manazerské role. Tomuto stylu fizeni
se také tika fizeni bez fizeni, manaZzer spoléha na to, Ze podiizeni jsou dostatecné spolehlivi
a zodpovédni na to, aby je nemusel kontrolovat a rozdavat ukoly. Tento styl fizeni nebyva

prili§ efektivni, tym neni piili§ motivovany k praci a miaze se stat, ze roli vedouciho zaéne
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zastavat néktery z nekvalifikovanych podiizenych, ktery je vSak dostatecné ambicidzni
nato, aby se odhodlal tym vést. I pro tento styl existuji situace, pro které je bezpochybné
vhodny vedouci fidici liberalnim stylem. Jako piiklad Ize uvést vyzkumné tymy, ¢i umélecka
sdruzeni, ktera maji v ¢ele kompetentniho vedouciho, ktery v8ak vystupuje pievazné pouze

V piipadg, Ze je feSen problém, spor mezi &leny, nové pravidla apod. (Stépanik, 2010)

Tteti skupinou jsou manazefi uplatitujici demokraticky styl vedeni. Manazefi se ¢asto
radi se svymi podfizenymi, deleguji sice praci a povinnosti, ale také dulezité kompetence
potfebné k porozuméni veskerych Cinnosti a umoziujici samostatnou praci. Manazeti se snazi
dojit ke kompromisu, ktery bude vyhovovat jemu, podniku i podiizenym, neplati to vSak zcela
bezmezné a za kazdé situace. Diskuse je v demokratické organizaci velmi duleZitou soucasti,
je tfeba k seznameni Se S postoji a pfistupy podiizenych, je také nastrojem k podnécovani
inovativnosti, kreativity a angazovanosti. Manazer dava podfizenym najevo, ze k nim chova
respekt a jsou mu inspiraci, protoze vi, ze podfizeni pracuji 1épe, pokud maji pocit,
Ze se na béhu organizace mohou né&jakym zptusobem podilet. Demokraticka organizace sice
byva povazovana za idealni, v nékterych situacich je jist¢ vhodngjsi zvolit jiny styl vedeni.
V praxi se nejvice vyskytuje demokraticky styl fizeni spojeny s prvky autokratického stylu,
ve kterém se presptilis nediskutuje, a tudiz se neztraci drahocenny ¢as. Efektivni viidce vsak
umi pouzivat vSechny styly a piesné vi, v jaké situaci je vhodné pouziti néktery z jednotlivych

styli. (Stépanik, 2010)
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2. Osobnost manazZera
Osobnosti 1ze rozumét pomérné stalé usporadani psychologickych, socialnich a biologickych
charakteristik. Kazdy jedinec ma rozdilné rysy, kterymi muize byt dominance/submise,
extroverze/introverze, smélost/nesmélost, optimismus/pesimismus a dalsi. (Medlikova, 2007)
Nelze piesné uréit, jakou osobnost ¢i charakterové rysy ma manazer mit. Pokud bude
charakterovy rys piili§ silny, mize byt na Skodu. Napiiklad dominance muze znamenat
prubojnost, nebojacnost, ochotu podstupovat rizika, naopak submise mtize znamenat piijimani
nazoru okoli, ptiliSna submise vSak nebyva pro manazery vhodna. Obecné jsou manazefti vice
extroverty, neni vSak vyjimkou, pokud je manaZzerem introvert (introverse zde samoziejmé
nesmi byt piilisné silna). V kazdé organizaci je tfeba mit zamé&stnance s riiznymi povahovymi

rysy, nebot’, jak jiz bylo psano, kazdy je vhodny pro jiné situace. (Stépanik, 2010)
Povahové profily v kontextu manaZerskych pozic

Povahové profily extrovertd jsou sangvinik a cholerik, introverti mohou
byt flegmatici, ¢i melancholici. Pokud je o nékom feceno, Ze je to naptiklad sangvinik,
nemusi t0 nutné¢ znamenat, Ze ma ostré rysy sangvinika. Rysy sangvinika u ng&j v tomto
ptipadé pievazuji, ale ostatni rysy se pravdépodobné alespon z ¢asti také objevuji. Sangvinik
je ptizptisobivou osobnosti, ktera je schopna rychle reagovat na podnéty i zmény, byva vesely
a bezprostfedni. Jeho vyhodou je jeho pruznost, nevyhodou je jeho nestabilita, rad zkousi
néco nového, a tak potfebuje rozmanitou praci, nikoliv monoténni. Cholerik se neboji
krizovych situaci ani rizika, ¢asto ptebira vedeni a do ukolt ¢i problému se pousti s vervou.
Pozaduje od ostatnich jisté tstupky, protoZe se sam nerad piizpisobuje, tato vlastnost mize
byt pfi¢inou problémt, podobné jako jeho vybusnost. Tyto dva charakterové rysy Se nejcastéji
objevuji na vedoucich pozicich, nasleduji flegmatici a nejméné zastoupeni jsou melancholici.
Flegmatici se ¢asto mohou jevit jako lhostejni, jsou vyrovnani a klidni, diky tomu také odolni
vici zatézi. Mivaji kolem sebe jen n€kolik znamych, kterym skute¢né davéiuji a maji k nim
hlubsi vztah, s ostatnimi se nepfili$ radi seznamuji. Obecné nemaji radi ptilisné zmény, coz
mize byt na pozici vedouciho jistou slabinou. Melancholik je citlivy a obvykle nebyva
prilisnym optimistou. Vedoucim pozicim se vyhyba, nebot mu manazerské zaleZitosti
ptipadaji ptili$ traumatizujici. Pokud je vsak odbornikem v oboru, mize byt respektovan
a uznavan na niz$ich stupnich fizeni. Temperament obecné neurcuje to, zda dany jedinec bude

dobrym, ¢i Spatnym manaZerem, piipadné jestli se na manaZerskou pozici hodi.
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Dle temperamentu vsak Ize zjistit, jaké mohou byt slabé a silné stranky jedince, diky ¢emuz

se s nimi pak lépe pracuje. (Stépanik, 2010)

Vedouci by mél byt svym podiizenym autoritou a hajit jejich zajmy, mél by byt
nejlepsim jedincem ze skupiny, nemél by to vSak ostatnim davat pfilis najevo, aby zbyteéné
nevznikaly konflikty. Podfizeni byvaji schopni pfijmout cholerického vedouciho, ktery vi,
co chce a jde za svymi cili 1 pfes to, ze vyjimecn¢ ukaze své stinné stranky. Pfi té prilezitosti
by mu podiizeni méli dat najevo, ze se chova pfili§ agresivné i pfes to, Ze toho neni tieba,
nebo ze na jeho agresivité nema dany podfizeny zadné pfic¢inéni. Podfizeni vSak vétSinou
nejsou schopni, ani ochotni, ptfijmout vedouciho, ktery pomlouva, podcefiuje své podfizené,
je zékeiny apod. (Stépanik, 2010)

Vlastnosti dobrého manazera

Pokud nékdo zacind byt manaZerem, obecné plati, Ze nechce byt za zl¢ého manazera, chce mit
vielé (Casto az pratelské) vztahy s podiizenymi, ale zaroven byt autoritou. Nikdo
se dokonalym manazerem nenarodi, mtze se v$ak Vv prub¢hu zivota formovat tak, aby jim

skute¢né byl, nebo se k dokonalosti alespon ptiblizil.

Mezi dualezité vlastnosti, kterymi by mél kazdy manaZer oplyvat, patii naptiklad
piedstavivost, schopnost tvofit vize podniku. Pod pojmem vize si lze piedstavit cestu, kterou
firma musi podstoupit pro to, aby dosla k vytouzenym cilim. Dobry manazer byl mél byt také
schopen vysvétlit tyto vize a cile svym podfizenym tak, aby se snimi téze ztotoznili,
pripadaly jim realné a predevsim smysluplné. Vytycené cile by mély byt dostateéné odvazné,
zaroven vSak uskutecnitelné. Dalsi dilezitou vlastnosti manaZera je otevienost ke svym
podfizenym, schopnost pfijimat nové napady a nasledné piipadné uskute¢néni nckterych
vybranych myslenek. Kazdy manazer by také mél jit svym podiizenym ptikladem,
a to ve vSech ohledech (time management, dodrzovani slibli, vystupovani apod.), m¢l by umét
dodrzet slovo a jeho myslenky a slova by se mély ztotoznovat s ¢iny. Vidce by obecné mél
mit vy$si znalosti nez jeho podfizeni, ¢asto byva inteligentnéjsi, Socialn¢ aktivni, zcela jisté
by mé&l mit smysl pro inovace a byt ochotny piebirat na sebe zodpovédnost. (St&panik, 2010)
(Lojda, 2011) (Cejthamr, Dédina, 2010)

Kazdy manazer by mél byt také schopen komunikovat se svymi podiizenymi, ale také
se zakazniky, S vedenim podniku a partnery (o tomto tématu bude pojednavat kapitola

Efektivni komunikace).
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3. Schopnosti a dovednosti manazera

Schopny manazer by si mél umét fidit vlastni ¢as, komunikovat a prezentovat sebe i podnik,
m¢él by také umét vést porady a tym, vyjednavat a teSit konflikty, mél by vSak mit také
sebereflexi, nemél by sva rozhodnuti nechavat ovliviiovat vlastnimi aktualnimi pocity
¢i emocemi. Zaroven by mél byt empaticky a umét podavat potiebnou zpétnou vazbu.

Piedevsim by m¢l jit svym podiizenym piikladem a v idealnim ptipad¢ byt viadcem.
Schopnost viidcovstvi

Schopnosti  vidcovstvi ¢asto byvaji chapany jako vrozené, a prestoze mnoho vidcu
se s témito schopnostmi rodi, je mozné se je ¢astecné naucit. Vidcem je cClovek, ktery
ma pted sebou jasny cil a za sebou lidi, kteti ho podporuji a nasleduji. Vidce, na rozdil
od ostatnich, nevidi problém a pickazky, ale jeho feSeni. Vidi cil a kroky, které je nutno
podstoupit pro to, aby cile dosahl. Vidce déla to, co fika a jde svému tymu piikladem, tedy
pouze nerozkazuje a nerozdava ukoly, ale pfimo se na praci podili. Vidce dokaze vlastnim
nadSenim a tim, ze vé&fi, ve svou mysSlenku, presvéd¢it a nadchnout ostatni. Casto se umi
rozhodovat velmi rychle a musi na sebe brat zodpovédnost. Tym se na svého vidce muze
spolehnout, nebot’ je zodpovédny, vytrvaly a svou pili inspiruje ostatni. Kazdy vidce by vzdy
mél dokazat uznat svou chybu a pfistupovat k ostatnim s respektem a pokorou. (Jilek, 2020)
(Urban, 2017)

Kazdy vidce by mél byt zdravé sebevédomy, tzn. mél by si umét zorganizovat cas,
poucit se z chyb svych i ostatnich, mél by umét odpocivat, a predevsim nemusi byt v kazdém
ptipadé vzdy nejlepsi. M¢l by byt asertivni, optimisticky a mél by si divérovat. Vidce miva
pfirozenou autoritu, ktera se sklada z charisma, ale také socialnich kompetenci, jako
je empatie, instinkt. Samoziejm¢ také musi mit odborné znalosti minimalné na urovni

ostatnich ¢lentl tymu. (Halik, 2016)

3.1.ReSeni konfliktd

Dle Jo Owena (2006) je kazda organizace postavena na konfliktu, protoze ve veskerych
organizacich je omezené mnozstvi zdrojui: financi, pracovni sily, dovednosti, ale také casu.
Z toho vyplyva urcita soutéz, ktera je plna konfliktti. Tato soutéz probihd mezi organizacemi,
ale také mezi riznymi zaméstnanci, ktefi usiluji o totozné cile. Ke zvladani veskerych

konflikti je tudiz nutné urcité procitnuti, uvédomeni si toho, ze konflikt je pfirozenou soucasti
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fungovani kazdé organizace. Konflikty jsou dalezitym jevem pro vyvoj (organizace, vztahu
apod), ten vSak mohou také brzdit.

Pokud jsou na denni bazy feSeny rizné pracovni i soukromé zalezitosti, byva konflikt
kazdodenni zalezitosti. Dochazi k nému pfi stietu dvou rozdilnych nazord, ¢i pohledi
na konkrétni problematiku. Divod riznych ndzord mulze byt naptiklad V rozdilné
informovanosti stran, v rozdilné ,,socialni bubling, & vékové kategorii. Castym divodem
pro vznik konflikta je ale také to, Ze ruzné problematiky vnimaji jinak muZi a jinak Zeny.

(Medlikové, 2007) (Halik, 2016)

Konflikt vzdy vyvolava né&jaky spoustéc. Spoustéce lze dle Medlikové (2007) délit
na situace, lidi a nase ja. Mezi situace muize patfit nevlidné prostiedi (faktor, ktery mize
nékter¢ho z jedinct napft. roz¢ilit), klima (pfilisné horko ¢i chlad), nedostatek zdroji (Casu,
financi atd.) Do skupiny lidé Ize tadit osoby s pfilisné jinymi nazory, nepifijemné setkani
s n&jakou osobou, velké mnozstvi lidi v okoli, ¢i naopak dlouhodoba osamocenost. Posledni
skupinou spoustéct je nase jd, které ovliviiuje nalada, unava, zdravotni stav, vztahy, ¢i rizné
obavy a osobni problémy daného jedince. Vsechny tyto spoustéce lze vcas zastavit
momentem piekvapeni, humorem, ¢i napiiklad dobrym jidlem nebo napojem (celkové tedy
soustfedénim se na néco prijemnéjsiho a prevedenim hovoru na jiné téma). Pokud bude
uéinén takovyto zasah vcas, je mozné konflikt odvratit. Pokud se vSak spoustéét nahromadi
veétsi mnozstvi, mize konflikt eskalovat. Aby byl konflikt odvracen v pocatku, je dulezité, aby
alespon jedna strana racionalné uvazovala a snazila se druhou stranu pochopit, ale také
uklidnit. Ve fazi vrcholu konfliktu jiz obé strany bojuji o uznani své pravdy a ¢asto pomaha
pouze odklad debaty, ¢i vstup tieti osoby. Po fazi vrcholu konfliktu vsak lze také uznat
pravdu druhé osoby, ¢i se snazit hledat kompromis, nebot’ jsou jiz obé strany (nebo alespon

jedna) v relativnim Kklidu.

Konfliktu na pracovisti lze predchazet dodrzovanim jistych pravidel, jimiz mize byt
jasné definovani ukold a ujiSténi se 0 spravném porozumeéni, ale také potlacenim rizikového
chovani (viz kapitola Rizikové chovani manazera). Pokud bude jedinec spokojeny a nebude
ho trapit unava, stres, ¢i nebude mit naplnéné jiné zakladni potieby, Casto se nenecha rozhodit
ani nadbyte¢nym hlukem ¢i pfiliSnym mnozstvim lidi tak, aby muselo dojit k neptijemnému

konfliktu. (Halik, 2016) (Frenzel, 2009)
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3.2.Dovednost vyjednavani

Vyjednavani je dualezité v kazdodennim zivoté kazdého obchodnika, ale také kazdé
organizace. Vyjednavat lze o drobnostech jako je cena zbozi na trzisti, ale také o velkych
zakazkach jako je naptiklad stavba nové pobocky. Ve vyjednavani musi byt vzdy alespon dveé
strany. Kazda z nich se snazi sjednat si pro sebe (¢i svého klienta) co nejlepsi podminky.
Naptiklad na trzisti se bude trhovkyné snazit o co nejvyssi zisk, tedy co nejvyssi cenu za dany
vyrobek. Zakaznik se v§ak bude snazit uspokojit svou potebu za co nejnizsi mnozstvi financi,
tzn. bude vyjednavat o co nejnizsi cené. Vysledkem vyjednavani mize byt kompromis, nebo

také prizptisobeni jedné strany.

Cloveék, ktery chce vyjednavat, musi umdt piedeviim dobfe komunikovat,
argumentovat, ale také naslouchat, musi mit také schopnost prodavat. Musi znat objekt,
0 kterém je vyjednavéno, ale také, a to ptedevsim, spolecnost, se kterou vyjednava, podobné
jako tu, pro kterou vyjednava. Musi si uvédomovat mozna rizika jednani a pfipravit se na to,
ze nastanou. Musi byt flexibilni a schopen reagovat i v piipadé, Ze nastane jina situace, nez
predikoval. Se schopnosti vyjednavat se lidé nerodi, je tieba se ji ucit a zdokonalovat se.
To vsak nutné nemusi probihat pouze pfi feseni dilezitych firemnich rozhodnuti, vyjednavat
se lze naucit v bézném kazdodennim zivoté: v partnerském vztahu (,,kdo dnes umyje

nadobi“ apod.), v kancelafi, na jiz zminéném trzisti apod. (Clegg, 2005)

Vysledkem vyjednavani mize byt win-win situace, pii které ,,vyhravaji“ ob¢ strany.
Ve vysledku vSak obvykle ani jedna strana nedocili svého ptivodniho zaméru, kazda vsak
z obchodu odchazi s dobrym pocitem, nebot’ pro ni byl vyhodny. Tato situace nemusi na prvni
pohled vypadat jako zcela idealni, protoze, jak jiz bylo psano, kazda strana usiluje o své
zajmy, nikoliv o zajmy druhé strany. Pokud Spolu vSak budou dva objekty muset vyjednavat
opakované, nebo pokud budou referovat o vyjednavani dalsim stranam, je tato varianta
idedlni, nebot’ budou spokojené ob¢ strany, obé mohou podédvat pozitivni reference a pii
pfistim vyjednavani pravdépodobné budou obé¢ strany usilovat 0 vyhru obou stran. Je dilezité
uveédomit si, ze i v této varianté je dulezité vyhrat — pouze se o to ob¢ strany snazi etickym
zpusobem tak, aby mohly byt ob¢ strany spokojené. Dalsim moznym vysledkem vyjednavani
je win-lose situace, kdy se jedna strana zcela pfizpusobi té druhé napfi¢ tomu, ze ji to mize
ohrozit. Mezi piiklady lze uvést rizné velké internetové portaly, které referuji a nabizi,
¢i poskytuji slevy sluzeb malych podnikt, od kterych si nechaji platit enormni ¢astky
za propagaci. Tyto podniky chtéji, aby si zakaznici vSimli jejich existence, proto jsou ochotni

podstoupit riziko placeni mési¢ni sazby/vysokého podilu danému portalu. Portal by se mél
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jisté snazit dat sazby tak vysoké, aby podniky nepiivedl k apadku (nebot’ by od nich nasledné
sam nemohl dostavat finance). Nejhors$i variantou, ktera nasStésti piili§ Casto nenastava,
je lose-lose situace, ktera neni odstoupenim stran, nybrz dokonéenym jednanim, pii kterém
vSak neni zadna strana vylozené spokojend, obé strany musely néco obétovat. (Clegg, 2005)
(Bednat, 2012)

Ve vyjednavani je pouzivano mnoho nastroji, dle Bednaie (2012) je nejjednodussim
z nich argument. Argumenti je tfeba uzivat vyvazené mnozstvi a je duleZité je spravné
nacasovat, aby zapadaly do kontextu. Argumenty lze stupnovat tak, aby byla druha strana
nasmérovana tam, kam prvni strana potiebuje. Mezi dalsi nastroje patii data, ktera jsou ve své
podstaté téz argumenty, ale lze je n&jakym zplsobem dolozit, poté lze pouzit autoritu
a zkusenosti, které mohou k autorité pfispivat. Je tfeba davat si pozor na negaci veskerych
argumentt druhé strany, n€které z nich vsSak lze zpochybnit, ¢i podpofit (na to protistrana
obvykle nebyva piipravena, ma pocit, ze ji je porozuméno a snadnéji se Sni nasledné

vyjednava o pro prvni stranu dulezitych zalezitostech).

3.3.Emocionalni sebekontrola

Kazdy manazer by mél byt schopen zachazet se svymi emocemi. Nenechat vstupovat emoce
do vlastniho rozhodovani je velmi dulezité, ne vzdy uskutecnitelné. Kdyz bude manazer znat
své emoce a bude védét, jak pii urCitych situacich zareaguje, snadné&ji se mu budou emoce
korigovat. Zvladani vlastnich emoci lze chapat jako schopnost udrzet si od emoci odstup
a reagovat piiméteng, tzn. nebagatelizovat, ani nedramatizovat. Jednou z emoci, které je velmi
naro¢né korigovat, je hnév. Kvili hnévu, ¢i vzteku, je ¢lovek velmi impulzivni a explozivni
a Casto se kvili nim mize dostat do velmi nepfijemnych konfliktd. Tyto emoce je nutné
primétené regulovat: ne pfili§ malo tak, aby bylo vyi¢eno néco, ¢eho by mohl jedinec litovat,
ale také ne pfili§ mnoho. Prilisna regulace hnévu miize zplsobit nahromadéni negativnich
emoci natolik, ze muZe nastat jejich ,,exploze®, ktera mize zpusobit vétsi Skody, nez pokud

by jedinec daval vztek najevo prubézné. (Kast, 2010) (Laufer, 2008)

Dobii manazefi by méli mit pfedev§im zdravou sebedivéru, bez které Ize jen tézko
dosahnout vyty¢enych cilti. Nedostatek sebedivéry je jednim z hlavnich davodi, pro¢ nékteti
lidé selhavaji ve své praci, v rozvoji podnikani, ale také v soukromém zivoté. Nedostatek
sebedtivéry muze klicit jiz z détstvi, ve kterém nebyl jedinec dostate¢né podporovan (spise
byl az devalvovan) ze strany rodi¢u, ucitelli, ¢i kamaradu. Divodem vyskytu nedostatku

sebedivéry vsak mize byt také opakovany neuspéch a nasledny strach z opétovného selhani.
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Lidé, ktefi nemaji zdravou sebedlvéru, se Casto snazi chovat tak, aby se zalibili ostatnim.

Zabyvaji se tim, jak je ostatni vnimaji a snazi se piizptsobit. (Carnegie, 2012)

Sebeduvéru lze budovat a posilovat. D. Carnegie (2012) uvadi tii navody, diky kterym
lze zdravé sebedtivéry dosahnout. Mezi prvni z nich patii sebepfijeti. Pojmem sebepfijeti 1ze
chéapat jako poznavani sebe sama, uvédomovani si vlastnich pifednosti, silnych stranek
a pozitivnich charakterovych ryst. Clovék je viak obvykle bytosti sebekritickou, vidi
predevsim své slabé stranky, a proto mu zcela jisté neuskodi zeptat se svého okoli, jaké jsou
jeho silné stranky. Casto ho muize velmi mile pfekvapit, Ze jich ma mnoho a sam si je ani
neuvédomuje. Uvédoméni si Vlastnich silnych stranek jisté povede nejen K vyssi sebetcté.
Dal$im bodem ke zdravé sebediivéte je zaméteni se na vlastni Gspéchy, Vv idealnim piipadé
by si kazdy mél tyto Gspéchy vypsat na papir. Zpocatku jisté¢ nebude jednoduché si vSechny
uspéchy uvédomit, jakmile jich vSak na papiie bude nékolik napsanych, dalsi k nim budou
rychle piibyvat a stim by mélo piibyvat i sebevédomi. Tento papir (muze se jednat
i 0 elektronicky soubor), ¢i slozka, by mél byt umistén na zapamatovatelném misté a kazdy
by si ho m¢l piecist piedevsim v dob¢, kdy se néco nedaii a citi se nemotivovany. Po pfecteni
tohoto seznamu uspéchi by motivace, sebevédomi i pozitivni pfistup k dalSim prekazkam
méli opét vzrist. Poslednim tipem ke zvyseni sebediivéry je motivaéni fe¢. Re¢, ktera daného
jedince podporuje vzdy, kdy je tieba. Carnegie zastava nazoru, Ze by si takovou fe¢ mél kazdy

fikat sdm pro sebe a nabudit si tak pozitivni energii do kazdého nového dne.

Mezi emocionalni sebekontrolu lze jisté fadit kritické vnimani sebe sama neboli
sebereflexi. Sebereflexe je vnimani vlastniho chovani, jednani a naslednych emoci. Pfilisna
sebekritika mize hraniéit se sebedivérou, proto je dulezité nekritizovat se pfiliS. Nedostatek
sebereflexe vSak muze zapficinit stagnaci rustu v profesnim ¢i soukromém Zzivoté, nebot
Clovek, ktery se nedokaze kriticky zhodnotit, nedokaze vidét svét oc¢ima nékoho jiného a neni
schopen dojit k uvédomeéni, ze jeho ¢iny mohou ublizit (at’ uz fyzicky ¢i psychicky) jemu,
¢i lidem v jeho okoli. Sebereflexe je tedy velmi dulezita v pripade, Ze se jedinec chce zaméftit
na vlastni slabiny a regulovat je, ¢i podporovat své silné stranky. Sebereflexe je také dulezita

pro udrZeni ¢i ziskani si respektu ostatnich, pro udrzeni si dlouhodobych vlidnych vztahi,

ale lze diky ni také pfijmout odpoveédnost za sebe samé. (Bennett, 2011) (Pletzer, 2009)

3.4.Motivace
Schopny manazer musi umét podporovat a motivovat sviyj tym ke zdokonalovani se ve své

praci a k celkovému piinosu pro podnik. Motivaci lze rozumét faktor, ktery jedinci ukazuje
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smysl provadéni nékterych ¢innosti. Zjednodusené feceno: ,, Co lidi bavi, délaji radi a dobre.

A nekoukaji pri tom ani na cas, ani na penize.* (Jilek, 2020, str. 145)

Kazdy podnik by mél dobfe uvazit, jakou ¢innost vykonava a dle toho motivaci
upravit. Dale by v§ak m¢l mit kazdy manazer zmapované své podtizené, aby védél, jaké maji
potieby a nasledn¢ jim mohl pfizptisobovat druh motivace. Fixni plat obvykle zamé&stnance
ptili§ nemotivuje (pokud motivuje, tak ¢asto pouze K nastupu na danou pozici, ¢i nékolik
prvnich mésicti), pro zaméstnance ma vSak prioritni vyznam (potfebuje s nimi pokryt
své nutné potieby), tudiz nesmi byt pfili§ nizky. Motivujici vSak byvaji pohyblivé slozky,
které se snizuji ¢i zvySuji dle vykonnosti zaméstnance. Veskeré odmény, které zaméstnance
mohou motivovat, Ize délit do skupiny finan¢nich a nefinan¢nich odmén. Mezi finanéni
odmény lze fadit ptiplatky za presCasy, vikendy, ¢i svatky, podily na zisku, cenné papiry
spoleCnosti, slevy pro zaméstnance i jeho rodinu na telefonni sluzby, pojisténi apod.
Dle potieb zaméstnancii lze vymyslet i dal$si motivacni polozky. Mize jimi byt naptiklad
bonusova karta, diky které bude mit zaméstnanec levnéjsi (¢i zcela zdarma) vstup
do posilovny, wellness a dalsich sportovnich a relaxa¢nich zafizeni. N¢ktefi zaméstnanci
by dali pfednost vyssi finanéni odméné, a to nehledé na to, jak ¢asto a kolik hodin budou
pracovat (lze sem tedy zatadit naptiklad i 13. plat, kvartalni odmény a dalsi finan¢ni bonusy).
Jini zaméstnanci spiSe oceni volny c¢as srodinou, delsi dovolenou, ¢i napiiklad moznost
vzdélavani se na ruznych kurzech, ty se vsak jiz fadi do ostatnich forem motivace, které jsou
nefinan¢niho charakteru. (Stépanik, 2010) (Laufer, 2008)

Nefinanéni odmény mohou byt pro mnoho zaméstnanct vice motivujici, nebot’ jim
zptijemnuji pracovni, ale také soukromy zivot. Do této skupiny lze fadit moderni vybaveni
podniku, kavu ¢i obcerstveni v mist¢é podniku zdarma, ¢&i zvyhodnéné, vanocni
¢i narozeninové balicky, ale také automobil, telefon, ¢i notebook k osobnimu vyuziti. Mezi
dalsi motivatory patii volnd, ¢i individualni, pracovni doba, moznost prace z domu, jiz
zminéna delsi (¢i neomezend) dovolend, patii sem také moznost osobniho rlstu a rozvoje,
karierni postup, &i zapojeni do rozhodovani. (Jilek, 2020) (Stépanik, 2010) Kazdy vedouci

usmév, podékovani, ¢i zpétna vazba.

Za zminku jisté stoji i takzvané hygienické faktory. Toto jsou faktory, které mohou
vypadat jako motiva¢ni, motivaci v§ak obvykle nezvysuji, ale snizuji spokojenost v ptipad¢,

ze nejsou dostatecné zastoupeny. Mezi tyto faktory lze naptiklad fadit spravedlivou odménu,

22



dobré pracovni podminky, image a kulturu firmy, ¢i uspokojovani socialnich potieb. Lze fict,
ze pokud jsou hygienické faktory dodrzovany, v podniku nepanuje nadmérna nespokojenost
aje obecné stabilizovana dobra pracovni atmosféra. To je divodem, pro¢ nelze hygienické
faktory opomenout, je tieba si vSak dat pozor na jejich vedlejsi ucinky, kterymi mohou
byt nové podnéty ke kritice, nebot’ zaméstnanci piili§ zpohodlni a budou pozadovat stale lepsi

podminky. (Frenzel, 2009) (Laufer, 2008)

V neposledni fadé je Kk tématu motivace nutno zminit také téma demotivace.
Demotivace muize byt pfic¢inou k odchodu pracovnika, ktery diiv byl velmi motivovany,
precizni a vkladal do své prace nadmiru energie. Proto je velmi nutna snaha vyhybat
se veskerym faktorim, které by pracovniky mohly demotivovat. Mezi tyto faktory mohou
pattit napiiklad finance. Mnozi zamé&stnanci i vedouci jim ptikladaji az ptiliSnou vahu a Zziji
v domnéni, ze financemi napravi to, ze zamé&stnanec neni ve firmé spokojen. Proto Casto
slibuji, ze budou zvySovat mzdy, pridavat bonusy apod. Pokud to vSak nésledn¢ neud¢laji,
zaméstnanci jsou znechuceni a zklamani. Za jeden z prvnich bodi demotivace lze tedy
povazovat nedodrzovani slibii. Dal§imi body demotivace lze uvést Spatnou komunikaci
(vysvétlovani a zadavani ukold, riznych pracovnich zalezitosti apod.), vnaseni neduvéry mezi
zaméstnance, pocit zaméstnanct, ze kazdy znich je nahraditelny, nadmérna kontrola
zamé@stnancl (neustalé vyptavani, piilisny dohled pies kamery apod.), ¢i napiiklad zavadéni

pravidel a omezeni, ktera jsou pro zaméstnance nepochopitelna. (Laufer, 2008) (Halik, 2016)
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4. Efektivni komunikace

Tato kapitola se bude zabyvat komunika¢nimi i psychosocialnimi (neboli mékkymi)
nez odborné znalosti, nebot’ diky nim lze 1épe porozumét lidem v okoli. Mezi psychosocialni
dovednosti lze fadit napiiklad autenticitu, akceptaci, empatii ¢i aktivni naslouchani, jejichz

problematiku nasledujici text popisuje.

Komunikace je proces, pii némz se pouzivaji slova, zvuky, znaky, ¢i gesta, za ucelem
pfedani informace od mluv¢iho k adresatovi. Komunika¢ni proces nezahrnuje pouze
komunikaci z o¢i do o¢i, patii do n&j i psani, ¢i pouziti riznych médii (radio, televize, noviny
apod.). (Narula, 2014) (Giddens, 2017) (Vybiral, 2009) Pii efektivni komunikaci je velmi
dulezité zaméfit dostatek pozornosti I na naslouchani, nikoliv pouze na piedavani informaci.
Tato kapitola ma pomoci pochopit, jak by mél spravny manazer (¢i jakykoliv jiny fe¢nik)
komunikovat, vystupovat, presvédéovat, ale také naslouchat tak, aby firma mohla prosperovat

a nevznikal komunika¢ni sum mezi vedoucim a jeho podfizenymi.

4.1.Presvédcivé vystupovani

Chce-li te¢nik vystupovat presvédCive, je v prvni fadé dilezité uvédomit si, K jakému
obecenstvu hovofii. Je nezbytné odlisovat kolegialni proslov od proslovu formalniho. Manazer
by si tedy mél uvédomit, zda hovoii ke svym nadtizenym, podtizenym, Klientim, ¢i koleglim
sobé rovnym. Nasledné je velmi dilezité uvédoméni si trovné posluchacovi verbalni
zdatnosti a miru zasvéceni do komunikovaného tématu. Téma je proto tieba predat formou,
ktera bude pro vSechny srozumitelna bez vétsich potizi. Re¢nik si miize ovéfit srozumitelnost
svého vykladu jednoduchymi otazkami typu: ,Rozumite vSemu, €O jsem zminoval?*
posluchaci vsak maji pftili§ Casto tendenci odpovidat ,,ano0*, aniz by skuteéné rozuméli. Proto
byva doporucovano pouzivat spiSe otazky, které maji zjistit néjakou danou informaci, shrnuti,
¢i logicky zavér dané zpravy. Takova otazka mize vypadat napiiklad takto: ,,Co tedy musime
udélat, kdyz... ? (Fontana, 2017)

Poté, co fe¢nik zapo¢ne své vystoupeni, musi Vv prvni fad¢ ziskat posluchac¢uv zajem.
M¢el by tedy mluvit o relevantnich tématech, které posluchace zajimaji, ¢i jim vysvétlit
dulezitost daného sdéleni. Jednou z dulezitych schopnosti fecnika je schopnost odhadnout
druhé a rozeznat socialni signaly, diky nimz lze poznat, zda se posluchaé bavi, ¢i nudi. Reénik

by se nemél pfili§ Casto odchylovat od tématu a mél by hovofit souvisle, je také vhodné mit
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urcity cit pro to, aby si celou konverzaci neptivlastnil, ale vyslechl si i nazory ostatnich

(viz podkapitola Aktivni naslouchani). (Fontana, 2017)

4.2.Priprava presvédcivého vystupovani

Je dulezité si nacvicit, a také rozvijet, své prezentaéni dovednosti, ty je zapotiebi
ovladat z hlediska obsahového, klicové je vSak zvladat i vlastni stres a dokazat pracovat
se svymi emocemi. Dovednost ovladani vlastnich emoci a stresu ¢asto prichazi az po nékolika
uspésné, ¢i netspesné (pokud se z nich fe¢nik poudi a neodradi ho pocit, ze jeho prezentace
nebyla dle ptedstav) absolvovanych prezentaci. (Pavlica, JaroSova, Kaiser, 2015) Je vsak
tieba si uvédomit, ze i zkuseny feénik byva nervozni, a s uréitou mirou nervozity Se tedy

smifit.

Uspéch prezentace byva podminén nékolika principy a zasadami. Prvnim dileZitym
nepsanym pravidlem je dikladna piiprava, ktera obsahuje jak jiz zminénou formalnost
¢i neformalnost rozhovoru, tak i celkovou analyzu posluchac¢u. Je tieba zjistit, cO posluchaci
o¢ekavaji, jaké maji znalosti (zda se jedna o laiky, ¢i odborniky), ale také jaké maji k danému
tématu postoj. Nasledné¢ muze byt dalezité zjistit si informace o prostedi, ve kterém bude
prezentace probihat a o ¢asovych podminkach vystupu (kolik je ¢asu na samotnou prezentaci,
¢i pripadné, je-li vice fe¢nikd, jeji potadi). Pfed samotnou prezentaci by si kazdy fe¢nik mél
ujasnit, zda chce svym vystoupenim publikum primarné pobavit, motivovat, presvédcit,
informovat ¢i poucit. Ve vystoupeni (v tomto ptipade Ize pravdépodobné hovotit o edukaci
svych zaméstnanc)) vsak byva &asto vhodné viechny tyto prvky zkombinovat. Reénik
by si mél piipravit vhodny uvod, ktery posluchace zaujme, spravnou strukturu celé prezentace
(aby hovotil souvisle) a zavér, ktery bude struéné shrnovat klicové body celého vystoupeni.
(Jarosova a kol., 2005) Re¢nik by mél byt dostate¢né piipraven i na piipadné pfipominky
¢i dotazy, mél by si své obzory rozsifit dostate¢né na to, aby byl schopny na vétSinu otazek
odpovédéet. Je vSak samoziejmé v poradku uznat fakt, Ze fe¢nik spravnou odpovéd nezna.
Na ptipadné otazKy je mozné se pripravit tak, ze fecnik své vystoupeni ukaze svym pratelim

¢i roding a zepta se jich na nazor, ¢i se sam zamysli nad pfipadnymi dotazy.

Pii samotné prezentaci by mél byt fecnik primarné sam sebou. Nemél by piedstirat
¢i napodobovat styl, ktery mu neni vlastni, protoze poté za¢ina pusobit nediveéryhodné. Mél
by davat najevo sviij zajem o pocity posluchaci, o0 jejich oekavani a byt empaticky. Re¢nik
svij projev muze doplnit o audiovizualni prostfedky, diky nimz bude projev zajimavé;jsi,

v

srozumitelnéjsi i zapamatovatelné;si. (JaroSova a kol., 2015)
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Dalsim z klicovych ryst dobrého fe¢nika je absence pfilisné gestikulace, opakovani

Xee

nadbyte¢nych, vypliovych, slov (,jakoby®, ,prosté“ apod.), neustalého piekracovani
¢i podobnych rusivych faktora. Pokud feénik pouziva pfilisné mnozstvi n&jakého z vyse
zminénych prvka komunikace, poslucha¢ se mize velmi obtizn¢ soustiedit na samotny
vyklad. Tyto rusivé faktory lze nejlépe odstranit tak, ze si fecnik nahraje svij proslov,
s odstupem c¢asu ho zhlédne, ohodnoti a nasledné se bude snazit svym zlozvykiim vyvarovat.
(Fontana, 2017) Reé¢nik by mél také volit vhodnou intonaci a hlasitost svého projevu.
V neposledni fad¢ je dilezité si uvédomit, kdy je tieba svij proslov ukonéit. Mél by byt
dodrzen pfedem stanoveny Cas prezentace a po ni by mélo zbyt nékolik minut na ptipadné

dotazy.

4.3.Aktivni naslouchani

Aktivni naslouchani neni pouhym vnimanim pfijimané zpravy, nybrz piedpokladd aktivni
poslech a naslednou pfiméfenou reakci. Poslucha¢ umi vyvazené¢ naslouchat v ptipadé, Zze umi
rozeznat, kdy ma aktivné mluvit a kdy ma naopak pouze poslouchat, kdy se ma tazat a kdy
ma sdélit to, co si sam mysli. Vyvazené naslouchani také obsahuje um rozpoznat, kdy je tieba
akceptovat veskeré sdéleni bez jakychkoliv vytek a kdy je vhodné ¢i pfimo zadouci
se k danému sdéleni vyjadtit. Vétsina lidi vi, jak by méli spravné naslouchat, ze by neméli
prerusovat feCnika Vv proslovu, pokladat netaktni dotazy, Ccinit piedCasné zavéry
¢i ho poucovat, vSak pouze malo z nich to ve skute¢nosti praktikuje. (Pavlica, Jarosova,
Kaiser, 2015)

Pficiny Spatného naslouchani mohou byt tfi, nejméné pravdépodobny je fakt,
ze poslucha¢ nevi, jak spravné naslouchat. O trochu pravdépodobnéjsi i Castéjsi verze je,
ze poslucha¢ vi, jak spravné naslouchat, déla to vsak pouze omezené a jen v dobé, kdy sam
chce. Nejpravdépodobnéjsi verzi je to, ze poslucha¢ nékomu nasloucha zcela, protoze ho jeho
sdéleni (¢i fenik samotny) zajima, snazi se mu plné porozumét a zcela mu vénuje Svou
pozornost. Nékomu jinému vsak tentyz poslucha¢ nasloucha jen pro to, ze je toho povinen,
(fe¢nik zde muze byt napiiklad jeho podfizenym) a nékomu nenasloucha vibec.
(Lombardo, 2009)

Schopnost naslouchat je v efektivni komunikaci stejné dtlezita jako schopnost vyjadieni
a prosazeni svého nazoru, proto ji nelze opomenout. Aktivni naslouchani obsahuje schopnost
omezit tok vlastnich myslenek ve chvili, kdy mluvi druha osoba. Pti bliz§im pozorovani lze

zjistit, Ze mnoho lidi nebyva dobrymi posluchaci, ¢asto pti poslechu piemysli nad svymi
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myslenkami a pfi prvni prilezitosti maji nutkani sdélit vlastni ptib&h ¢i nazor, aniz by si zcela
vyslechli fe¢nika. Nespravné naslouchani mize vypadat i tak, Ze poslucha¢ ptestane po case
vnimat feénikova slova a za¢ne pouze ve spravné chvili pfikyvovat ¢i fikat slova, ktera maji

dokazat, ze sdéleni vnima (napt. ,,opravdu?*). (Fontana, 2017)

Efektivni naslouchani je zalozeno na kombinaci recepce (efektivni ptijimani sdélovanych
informaci) a exprese (vyjadieni vlastnich nazord, poznatki, pokladani relevantnich dotazu).
Aby poslucha¢ dostate¢né efektivné piijimal informace, musi dodrzovat n¢kolik zakladnich
pravidel, mezi nimiz je naptiklad nevelka vzdalenost od fe¢nika (vzdalenost je tfeba zohlednit
dle hlucnosti prostiedi) ¢i naopak nepickracovani hranice osobniho prostoru. Dal$im
dulezitym faktorem je plna soustiedénost a pozornost na fecnikovo sdéleni. Je tieba
si uvédomit, Ze pozornost piimo souvisi s aktualnim psychickym i fyzickym stavem
posluchace. Z tohoto divodu byva pozornost zna¢né nestabilni a v prib&éhu dne se, spole¢né
se stavem posluchaée, méni a kolisa jeji intenzita. Proto je dalezité uvédomeéni si, v jaké fazi
se piipadny poslucha¢ nachazi, a nasledné zhodnoceni, zda je schopny plné€ vnimat vyznamny
rozhovor, ¢i bude lepsi jeho odlozeni. Efektivni piijem sdélovanych informaci také
predpoklada spravnou praci scasem. Poslucha¢ by na feénika nemél pfilisSné naléhat
aspéchat, je vsak také dulezité zamezit nepfiméfené rozsahlym zbyte¢nym rozhovorim,
je proto vhodné domluvit se pfedem na ¢asovém rozmezi schize. V neposledni fadé je velmi
dulezité akceptovat sdéleni fecnika, neni vSak dulezité s nim ve vSech pfipadech souhlasit.
Je tieba vcitit se do jeho role, ale zaroven se vyvarovat extrémim nulového vnimani

a neomezeného tolerovani. (Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015)

Exprese se zaméfuje na ziskavani informaci, potiebnych k pochopeni dané problematiky
¢1 na ovéfeni spravného pochopeni. Dale je zaméfovana na dalsi rozvoj dialogu pomoci
sdélovani vlastnich nazori, poznatkt, postoju i emoci. Pfed tim, nez bude formulovan né&jaky
vlastni nazor ¢i postoj, je tieba promyslet, zda bude spravné pochopen, zda neurazi osobu,
které je smefovan, ¢i zda Se nejedna o zamér ovliviiovani jeho ndzoru. Jednoduse feceno
Ize fict, Ze zakladni komunikacni technikou je dotazovani a parafrazovani. Kladeni dotazl
by mohlo byt povazovano pouze za prostiedek k ziskavani novych ¢i dopliujicich informaci,
mize vsak slouzit i ke snadnému ovliviiovani a manipulaci nazora ¢i postoju fe¢nika (v tomto
ptipadé pravdépodobné néjakého z podiizenych). Pouzivani manipulativnich a predstiranych
otazek vsSak Casto vyvolava obranné ¢i agresivni reakce a znechucuje fe¢nikovi pokracovani

v dalsi konverzaci. (Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015)
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Predstirané dotazy mohou mit nékolik podob, jednou z nich je vnucovani posluchac¢ova
nazoru fe¢nikovi. Piikladem mohou byt dotazy typu: ,Neni to pfili§ daleko?, ,,Opravdu
si mysli$, Ze mas pravdu ty a ne ja?* Dalsi podobou jsou utoéné otazky ¢i otazky, které maji
fe¢nika nachytat, mohou vypadat nasledovné: ,Jste si opravdu jisty, ze je vas vypocet
spravny?“ (tazatel se dotazuje az poté, co nasel chybu). Posledni podobou je otazka
se skrytym umyslem, pii které tazatel polozi dotaz, jehoz reakci vyuZzije ve sviij prospéch
(,,Co budes délat o vikendu?* pokud nasleduje odpovéd’: ,,Zatim nemam zadné plany, tazatel

pokracuje vétou: ,,Aha, tak to mi mize$ pomoct se st€hovanim.*). (Adler, 2002)
Parafrazovani

Parafrazovani je zjednodusené feceno shrnuti vyslechnutého sdéleni a nasledné poloZeni
jednoduchého dotazu, ktery zjistuje miru porozuméni. Parafrazovat lze obsah sdéleni, toto
parafrazovani omezuje piipadné nedorozuméni. Parafrazovat lze vSak také zamér sdéleni,
diky kterému lze zjistit divod ¢i motivaci feénika pro vyiéeni daného sdéleni. Dal§i moznosti
je parafrazovani pocitl, které fe¢nik sice nezminil, z jeho sdéleni vSak byly ziejmé. Presto,
7e je parafrazovani uzite¢né, je tfeba uzivat ho v pfimétené miie a ve spravnych okamzicich.

(Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015)
Zpétna vazba

Zpétna vazba je dulezitym procesem v komunikaci mezi nadtizenymi a podfizenymi, nebot’
podiizené muze velmi motivovat, ale celkoveé udrzuje chod firmy. Zpétna vazba je dulezitym
voditkem k jistoté, Ze to, co podiizeny d¢la, déla spravné (nebo nespravné a je tieba své Ciny
napravit). (Harley, 2015) Dle Jany Chudlikové (2020) by si kazdy manaZzer mél na vSechny
své piimé podiizené vytvofit tzv. ,,bonzlistek* nebot’ pouze diky nému lze podavat brilantni
zpétnou vazbu. Na tento bonzlistek by si nadfizeny mél napsat jednu kompetenci, ve které
dany podtizeny vynika a jednu, ve které ma znacny prostor pro zlepseni. Také by na tomto
listku mély postupné piibyvat vyjimecné zasluhy konkrétniho podfizeného, ale také to,
co je tieba vytknout. Kladné zasluhy by mély byt asi tfi, zaporné mohou byt dvé, nebot
je lepsi davat vice pozitivni, nez negativni zpétné vazby (je-li to mozné), kazda z polozek

by méla mit piipsano i datum. (Chudlikova, 2020)

Jedna-li se o dlouhodobou zpétnou vazbu, zameéstnanec by ji mél dostavat ptiblizné
jednou ro¢né. Nejdiive je dulezité zeptat se na nazor zamestnance: ,,Jaké mate dle vas
nejsilngjsi/nejslabsi stranky? Dafi se vam na nich pracovat? Jakych aspéchu jste v piedchozim

roce docilil?* Nasledné hodnoti manazer. Manazer ma za ukol pojmenovat kompetenci
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zamé&stnance (napf. obchodni duch), jeho obecné projevy (trpélivost, komunikativnost,
vstiicnost apod.) a konkrétni ptiklady (,,Pamatujete si, jak jste dne DD.MM. perfektné
vyjednal obchod za XY K¢&?¢, tyto piiklady by bylo vhodné vyjmenovat alespon tii).
Nasledn¢ je stejnym zpiusobem tieba dat i1 negativni zpétnou vazbu (napf. doporucit
podiizenému zaméfit se na svij time-management, opét uvést i konkrétni ptiklady).
(Chudlikova, 2020)

Pro vétsinu vedoucich je velmi obtizné podavat negativni zpétnou vazbu. Faktem vsak
zUstava i to, ze ani pozitivni zpétnou vazbu nedavaji pfili§ Casto, nebot’ kdyz se néco dafi,
Vv jejich oc¢ich to pouze funguje tak, jak ma a neni tiecba za nic pfilisné chvalit. Dle Shari
Harley (2015) zpétna vazba nestaci pouze nékolikrat do roka. Je dobré ro¢né shrnout pozitiva
a negativa pracovnikt, je vsak také velmi dilezité hodnotit podiizené i prubézné. Dle jejich
slov neni tfeba zakryvat negativni zpétnou vazbu tou pozitivni (prolozeni negativni zpétné
vazby mezi né€kolik pozitivnich) jen pro to, aby slova vedouciho pracovniky nedemotivovala,

ale je tteba zpétnou vazbu podavat neprodlené poté, co Situace, ktera si ji zada, nastala.

Zpétna vazba je poskytovana z divodu, ze Se manaZer snazi zménit, ¢i naopak
zachovat, chovani svych podtizenych. Proto by se kazdy, kdo chce podavat zpétnou vazbu,
mél vzdy zamyslet nad tim, jestli je jeden z téchto divodi opravdu to, pro¢ chce zpétnou
vazbu podat. Pokud tomu tak neni, je mozné, Ze by jednal pfili§ impulzivné a hrozilo

by poskozeni vztahd. V tuto chvili je tedy lepsi ptilisné se nevyjadiovat. (Harley, 2015)
Asertivita

Obecné je asertivita znama pod uménim Fict ,,ne*. Asertivni komunikaci vSak lze definovat
jako sebejisté jednani, uméni se postavit za sva prava, nazory a potieby, to vse vzdy bez
pouziti agresivity. Asertivnim jedincem je oznacovan ten, kdo dokaze piijmout veSkerou
zodpovédnost za své chovani a zaroven si je védom i veskerych dusledkd. Také mu zalezi
vice na vyvazené spolupraci nez na tom, aby mél vzdy a ve vSem pravdu. Jestlize je tieba
kritizovat, kritizuje tak, aby druhého neponizil. Asertivni jedinec mluvi vécné, nesnazi
se hledat vymluvy a pokud zna vhodna feseni, nabidne je. Pokud vsak feseni existuje, ale neni

v souladu s jeho planem, ptavodni plan obvykle nepiedélava. (Prasko, Praskova, 2007)

Asertivni komunikace by méla pomoci zejména v dovednosti spontanné se projevit,
dokazat se oteviit (je vSak tfeba dodrzet spolecensky priijatelné hranice), dokazat prosadit
pozadavek, ktery je zcela opravnény, zadat o laskavost, ale také dokazat odmitnout, aniz

by se dostavil svazujici pocit viny. Tyka se vSak také dovednosti piijmout i poskytnout
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zpétnou vazbu (zejména tu negativni). Celkovym cilem asertivniho pfistupu vsak neni pouze
prosazeni vlastniho néazoru, ¢&i pozadavkl, ale dosazeni pfijatelného kompromisu.

(Bedrnova a kol., 2012)

Dle Praska (2007) muze byt neasertivni jedinec velmi nachylny k frustracim
a depresim. Ptikladem mize byt neustalé piidavani povinnosti od vedouciho, které dany
jedinec neni schopen dokoncit v¢as ¢i ignorace raznych konfliktt. Pokud by byl podiizeny
asertivni, fekl by, ze neni s to ukoly stihnout a konflikty by fesil ihned. Dusledkem by byla
mensi psychicka zatéz, a tudiz nizsi pravdépodobnost k depresim, vysokému napéti mezi

podfizenym a nadfizenym apod.

4.4 .Neverbalni projevy

Na neverbalni projevy obecné nebyva kladeno tolik dirazu, jako na projevy podané Gstné,
fe¢i. Jsou vsak velice dulezitym dopliikem K verbalnimu projevu, kterym Ize pomoci k zaujeti
poslachace, také s nim vsak lze publikum odradit. Zkuseny poslucha¢ z neverbalniho projevu
mize vycCist vice nez z projevu verbalniho, nebot’ vétsina neverbalnich projevi je konana bez
védomi feénika. Z téchto projevu lze vycist napiiklad to, zda fe¢nik mluvi pravdu, zda si stoji

za tim, co tika, zda je neklidny apod. (Mikulastik, 2010)

Tato komunikace byva zna¢né ovlivnéna kulturnimi vlivy (naptiklad fihnuti je u nas
naprosto neetické, v asijskych zemich vsak byva vitano, nebot’ znaci pochvalu dobrého jidla),
a napodobovanim svych nejblizsich osob. Tim se vSak muze naucit fadu zlozvyku, které

je nasledné tieba regulovat ¢i zcela odbouravat.

Dle Mikulastika (2010) lze nejlépe vycist pocity a nalady ¢lovéka z jeho mimiky,
kterou zajistuji pohyby svali v oblieji. Mimika mutze ukazovat aktualni emocni stav
Clovéka, nebo staly vyraz, ktery muze byt pro daného jedince obvykly (nékteti jedinci
naptiklad neustale vypadaji zachmutené i pfes to, ze jsou relativné spokojeni). Mimika vsak
také mize ukazovat vyraz, kterym dany jedinec maskuje své emoce (muze se napiiklad
usmivat pouze pro to, aby zakryl svou nervozitu — mozna pouze pro to, Ze¢ mu to navozuje

urcity pocit klidu).

4.5.Negativni formy komunikace

Negativni formy komunikace jsou takové formy, kterym by se kazdy dobry manazer mél

snazit vyhybat. Patii mezi né napiiklad manipulace, ktera jiz byla castecné zminéna
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v podkapitole Aktivni naslouchani, kde bylo pojednavano o manipulativnich otazkach, jejichz
pokladanim se tazatel snazi dojit ke ,,spravnym* (pouze pro n¢j) odpovédim. Manipulace patii
mezi styly komunikace, u kterych fe¢nikovi zalezi pouze na jeho cili — nikoliv na tom,
co si ostatni mysli, ¢i jaké to pro né bude mit dasledky. Clovék, kterym je manipulovano,
mize Casto citit v Konverzaci se svym nadfizenym (pro potieby této prace je vhodné zvolit
jako priklad nadfizeného — neni vSak pravidlem, ze manipuluji pouze nadtizeni pracovnici)
strach, pocit viny, tzkosti, ¢i napiiklad bezmoc. Neni v8ak vyjimkou, ze jsou k manipulaci
uzivany i lichotky, ¢i sliby (nekoneéné sliby o povyseni, zvySeni mzdy, neustalé zminovani
toho, Ze ,.Bez Vas bychom to nezvladli!“, apod.) Vysledkem manipulace byva dosazeni
manipulatorova vlastniho cile: manipulovany udé€la to, co je pozadovano i ptes jeho nechut
a ptvodni odmitani daného pozadavku. Jisté je vhodné zminit, Ze manipulace neni vzdy
védomou c¢innosti, nekteti vedouci manipuluji neumyslng, vysledek se vSak ani v tomto

neméni. (Medlikova, 2007) (Lostakova, 2020)

Dle W. Jachtchenka (2019) neni manipulace zcela nemoralni. Dle jeho nazoru
manipuluje kazdy jiz od raného détstvi (vyzadovani pozornosti placem) kazdodenné.
Vyhodou manipulace je skryvani vlastnich nedostatkti a nekompetenci. Schopnost piedstirat,
ze ma dany jedinec o néfem dostatek informaci je tedy jistou manipulaci, je vSak otazkou,
jestli publikum zjisti, ze dostatek informaci skute¢né nema, nebo mu budou bezmezné véfit
ajeho myslenky budou nasledné S$ifit dale. Jachtchenko ve své knize vysvétluje,
jak manipulovat s nadtizenymi, podtizenymi, ¢i ptateli. Dilezité je zminit fakt, ze kazdy
jedinec je ,,pouze ¢lovek™, neni neomylny, ani nema neomezené mnozstvi informaci a nikdo
mu to nemuze mit za zI¢. Kazdy jedinec by si tedy mél ujasnit, zda je toto chovani dle jeho

vlastniho n4zoru moralni.

Jak jiz bylo zminéno, k manipulaci je téZ mozno pouzivat lichotky, zminovani toho,
ze Je dany jedinec nejlepsi v oboru, ¢i jediny schopny, kdo miize manipulatorovi pomoct.
Horsi, obracenou, formou je devalvace osobnosti, kdy manipulator opakované zminuje
neschopnost druhé strany, ponizuje ji apod. pro to, aby manipulovana osoba méla pocit, ze by
mu méla dokazat, Ze je lep$i, neZ ji manipulator vidi. Jednou z nejhorsich forem negativni
komunikace je vydirani. V tomto ptipad¢ pouziva nadfizeny vyhruzky (napf. snizeni bonusit)
pro to, aby byla vykonana prace dle jeho predstav. Mezi dalsi formy negativni komunikace
patii napiiklad odvadéni pozornosti od tématu. Je dulezité umét vyslechnout druhou osobu

a odpovédét ji skuteéné na danou otazku, nikoliv zacit vypravét o své praci, roding, nebo
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na otazku odpoveédét otazkou. Negativni formou komunikace muize byt také vySe zminény

autoritativni styl vedeni, ktery pouziva piedevsim piikazy. (Lost'akova, 2020)

32



5. Rizikové chovani manazera

Byvaly generalni feditel spole¢nosti Chrysler Corporation, Lee lacocca, tekl: ,, To, co jste
udelali pro sebe ¢i pro lidstvo je naprosto nepodstatné, kdyz se nemiizete ohlédnout
a konstarovat, ze jste dali dostatek lasky i své rodiné. Pokud tohle Fict nemiizete, 0 jakych

uspésich potom chcete mluvit? “ (Carnegie, 2010)

Existuje nespocet dobrych manazert, jimz se rozpadla rodina, ¢i jim selhalo zdravi
kvuli tomu, ze davali veskeré usili do své prace a na rodinu ¢i zdravi jim cas jiz nezbyval.
Proto je tato kapitola, pojednavajici o rizikovém chovani manazert, velmi dulezita. Spravny
manazer by si mél umét rozlozit ¢as tak, aby stihl dostatecné relaxovat (mél Cas na své
konicky, rodinu, spanek apod.), mél by se spravné stravovat, ale také vzdélavat v tom, jak byt

odolng&jsi vuci stresu ¢i jinym zatéZzovym situacim.

Kazdy manazer by mél docilit urgité synergie! mezi touhou po naplnéni cild
Vv profesnim zivoté a touhou realizovat se i v zivoté 0sobnim. Diky tomu, ze tspéch v jedné
zZ téchto oblasti mize povzbudit i v oblasti druhé, je synergie mozno dojit. Na ob¢ tyto oblasti
je v8ak nutné dostate¢né mnozstvi energie, proto je vhodné postupné se navykat na dostatek
spanku, vyvazenou stravu, je vSak také dulezité vytycit si ¢as na pratele ¢i rodinu a tento cas

kvuli kariéfe ptilisné neomezovat. (Carnegie, 2010)

5.1.Zatézové situace

Clovek, ktery je vystaven nejriiznéj$im tlaktim, at’ uz to je starost o své podiizené, naroéné
ukoly od nadtizenych, ¢i napiiklad rizné uzavérky, se ¢asto mize dostavat do velkého stresu.
Dle odhadu je stres u 16 % muzi a 22 % zen dokonce pfic¢inou vzniku nékterych srdeénich
chorob. Kazdy jedinec citi stres pfi jinych situacich, zalezi ptedev§im na tom, zda si davétuje,
ze danou prekazkou dokaze projit, ¢i nikoliv. Mira stresu také zalezi na celkovém rozpolozeni
a nalad¢ jedince. Pii $patné naladé€, unavé, ¢i jiné nenaplnéné potiebé, ho muze stresovat

situace, ktera by ho za jinych okolnosti nechavala klidnym. (Buchwald, 2013)

Jisté stoji za zminku, Ze existuje také stres pozitivni, ktery dokdze daného jedince
motivovat K vys$sim vykonim v kratsim case. Aby stres motivoval, nesmi byt natlak
na splnéni tkolu pfili§ vysoky, v profesni praxi to casto byva splnéni ukolu, které je pro

jedince smysluplné a vysledek je dostate¢né uspokojivy. V profesnim Zivoté se vSak bohuzel

! Synergii Ize chapat jako spolupraci, spole¢nou energii, diky které je vysledny efekt pGsobeni nékolika slozek
vyssi, nez kdyby slozky plsobily jednotlivé (Casto je symbolicky vyobrazovéna jako 1+1>2)
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ptilis takovych ukolt nevyskytuje, nebot’ jich byva pfilis mnoho a jsou velmi ¢asove narocné,

¢imz se motivace muze zna¢né snizovat. (Buchwald, 2013)

Stres, ktery trva delsi dobu, Ize nazvat stresem chronickym. Tento stres mize
byt bézny u nékterych zaméstnani, jako je prace ve skole, u policie, ale ¢asto se tento stres
poji iSriznymi manaZzerskymi pozicemi. Pokud ma dany jedinec pocit, ze nezvladne
nékterou z dlouhodobych stresovych udalosti (péce o nesamostatné ¢leny domacnosti, vedeni
podiizenych, naro¢né uzavérky apod.), muze Stres zacit negativné pusobit na télo. Mezi
piiznaky lze fadit vysokou unavu, narast télesné hmotnosti, vysoky krevni tlak, v horSich
piipadech mohou nasledovat rizné dlouhodobéjsi nasledky, kterymi je napiiklad deprese,
¢i syndrom vyhoieni o nichz bude pojednavat podkapitola Diisledky rizikového chovdni

manazera. (Greenberg, 2019)
Stresory

Stresor si lze obecné piedstavit jako situaci, ktera je vyvolana nedostatkem (financi, Casu,
muze to vsak byt i znaénym nedostatkem lasky apod.), nadbytkem (tikolt, povinnosti, tlaku
apod.) ¢i stfetem (nazor s vedoucim/podiizenym, rodinou apod.). Vyskyt stresor v uréité
mife pozitivné prospiva psychické odolnosti ¢i socialniho zrani jedince, nadbytek vSak muze

byt i nebezpeény. (Greenberg, 2019) (Gruhl, Kérbacher, 2013)

Mezi faktory, vyvolavajici stres, mize pattit konflikt — stiet nékolika rtiznych nazort,
cili, hodnot. Konfliktni situace nemusi vznikat pouze mezi n¢kolika lidmi, vznika i uvnitf
jednoho jedince (mize se jednat napiiklad o dilema, zda zménit praci i pfes to, ze existuje
moznost, ze si jedinec nebude rozumét s novym tymem/vedoucim, zda rozvazat pracovni
pomér S pracovnikem, ktery je na pozici sice velmi dlouho, ale podniku jiz zadné hodnoty
nepiinasi apod.). Zvladani konfliktu probiha nasledn¢é poté, co je rozhodnuto pro jednu
z variant a druha varianta je cilen¢ vytésnéna z védomi jedince (pracovnik zustane ve stavajici
praci, protoZe se piili§ boji pravdépodobnosti negativni reakce nového kolektivu). Toto feSeni
vsak mize byt pouze provizorni, které casto vede k vytvoreni nahradniho cile, ktery byva
podobny tomu ptavodnimu (po X letech si pracovnik uvédomi, ze mu stavajici pozice
dlouhodobé vysava pfili§ mnoho energie, a tak ji i pfes své puvodni rozhodnuti zméni).
Dalsim faktorem, ktery miuze na jedince pusobit stresoveé, je frustrace. Obecné si ji lze
predstavit jako déletrvajici obdobi, ve kterém se nedafi uspokojovat zakladni ¢i vyssi potieby,
které si jedinec uvédomuje. Jedinec nasledné jednd nepfiméfenym zpusobem, casto

az agresivné. (Musil, 2013) (Ktivohlavy, 1994)
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Stres Ize caste¢né védomé redukovat napiiklad cilenym jednanim, kterym mize byt
tvorba harmonogramu dne a zdokonalovani se v time-managementu, je-li to mozné, tak
omezeni vztaht s lidmi, ktefi stres né&jakym zplsobem vyvolavaji, pravidelnym sportem,
relaxaci ¢i ¢asem stravenym svymi konicky, ale také pomoci pozitivnich myslenek.

O nékterych z vypsanych ptikladi budou pojednavat nasledujici podkapitoly.
Workoholismus

Workoholismus Ize definovat jako chorobnou zavislost na praci. Workoholik je ¢lovek, ktery
je ve zjednoduseném slova smyslu zavisly na své praci. Pracuje pfili§ tvrdé, a to Casto i pies
to, Ze t0 po ném neni vyzadovano. Tito lidé ¢asto pracuji mimo svou pracovni dobu, doma, na
dovolené, maji pouze minimum ¢asu na odpocinek, ¢asto nemaji piilis asu na své konicky ¢i
rodiny. Kazdy pracujici ¢loveék pravdépodobné projde kratkym obdobim, ve kterém je tiecba
vydavat vyssi Gsili a vkladat do prace vice ¢asu nez obvykle. Toto obdobi muze byt pted
uzavérkami, vyplatami apod., nemé&lo by vsak byt pfilisné dlouhé. Workoholik obvykle zadné
Klidné&jsi obdobi nezna. Muzete od néj slyset véty typu: ,,Az dod€lame tuto zakazku, budu mit

mén¢ prace.” Pravdépodobnost toho, Ze si po splnéni zakazky odpocine, je vSak miziva.

Dle Minirtha (2011) se workoholici vymlouvaji na to, Ze bez usili, které do prace
vkladaji, nestihne firma odevzdat zakazku, nebo Ze rodina potiebuje vice penéz. Casto viak
pracuji pouze pro to, ze chtéji sobé i1 ostatnim ukazat svou skute¢nou hodnotu
a nepostradatelnost. Dle Novaka (2012) nemusi byt workoholismus vzdy pfimo na Skodu.
Nekteti lidé pracuji velmi tvrdé pro to, aby zapomnéli na problémy v 0sobnim Zivoté a pokud
to délaji radi, mize byt prace jejich divodem pro Zivot. Nepopira vSak fakt, Ze vétSina
workoholikid pracuji velmi tvrdé i pies to, ze nemusi a vzdali se pro to svych ptatel, konicku
a Casto jim nadmérné pohrouzeni se do prace znicilo i rodinné vztahy. Zavislost na praci také
nemusi nutn¢ znamenat zvySovani pracovniho vykonu, nybrz se mize jednat pouze o neustalé

zabyvani se praci, asto i predstirani pfed okolim ¢i Sebou samotnym.

Workoholismus je vétsinou feSen primarné pro to, ze jsSou vV domacnosti minimalné
dva ¢lenové. Nejlepsi cestou z né€j je tudiz spolecnd kooperace partnerd. Vzhledem k tomu,
7e dle Novaka (2012) jsou workoholismem postiZzeni spiSe muzi, bude nasledny navod, jak
se z workoholické krize dostat ven, psan vtomto duchu. Partnerka by méla sdélit
workoholikovi vse, co workoholismus pfinasi, mozna rizika a obecné by méla byt oteviena
v tom, jak sama situaci vnima. Nikdy by tyto informace vsak neméla sdélovat v afektu.

Oba partneii by se méli snazit hledat aktivity, které by mohly konkurovat workoholikové
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zavislosti na praci a Vvidealnim piipadé by se v nich méli oba angazovat (pfeci jen
workoholismus partnerka feSi pravdépodobné z divodu, ze netravi pfili§ Casu se svym

partnerem).

5.2.Psychicka odolnost

Psychicka odolnost spociva v lepSim zvladani nepfijemnych situaci. Psychicky odolny ¢lovek
dokaze prekonat velmi slozité piekazky, ke kterym by jini nedokazali ani dojit. Tohoto
¢lovéka pravdépodobné nic nezaskoci na dlouho, vétsinu piekazek hraveé piejde, ¢i se brzy
vzchopi @ muze pokracovat ve své praci. Tento Clovek si divétuje a veri, ze pokud pristé
potkd podobnou piekazku, piekona ji snadnéji, pitekazky jsou pro n&j vyzvou, ktera
ho nasledné posilni. (Gruhl, Kérbacher, 2013)

Kazdy ¢loveék proziva néjaké stresové ¢i jinak psychicky naroéné situace a jen na ném
zalezi, jak se s nimi dokaze vypotadat. Zalezi vSak také na podobé& konkrétniho piipadu.
O nékterych pripadech je radno mluvit, nebot neustilym opakovanim traumatizujici
¢i stresové situace mize pfijit také smifeni ¢i nasledné zesmésnovani. O nékterych piipadech
je v8ak vhodng&jsi ptili§ nemluvit, tabuizovat je a zkusit na né jednoduse zapomenout, protoze
to jsou vzpominky na tolik silné a negativni, ze by se z jejich neustalého piehravani mohl
dany jedinec az zhroutit. (Gruhl, Korbacher, 2013) (Paulik, 2017)

Psychicka odolnost, nebo také duSevni sila jedince, lze naStésti ruznymi zptsoby
trénovat tak, aby bylo k danym obtizim ptistupovano pozitivng, s dtvérou v dobry konec
dusevni sily. Fakt, Ze je ¢loveék optimisticky vSak nemusi nutné znamenat to, Ze se snazi vidét
svét rizové, nybrz je to piedev§im zna¢na potieba pocitu §tésti, Kterou jedinec svym
pfistupem k zivotu napliiuje. Jednim z tréninkd optimismu muze byt naptiklad vedeni
si deniku, ve kterém budou zaznamenany alespon tii pozitivni (a celkové pouze pozitivni)
vzpominky daného dne. Pozitivni vzpominkou netfeba rozumét pouze pochvalu pracovniho
vykonu od vedouciho/spolupracovnika, Seznameni se s milym kolegou apod., do téchto
vzpominek je naopak tfeba zaradit i vSednodenni zazitky jako je pozorovani ptacka
na parapetu ¢i tieba piivitani od domaciho mazlicka. Aby byl tento denik opravdu pozitivni,
lze do ngj lepit také drobnosti jako je ususeny kvét, vstupenky, jizdenky, ¢i fotky

zaznamenavajici dané okamziky. (Berg, 2017)

Dalsim dulezitym bodem duSevni sily jedince je schopnost rozpoznani okamzikd,

které je mozno ovlivnit a téch, které ovlivnit nelze. S tim se také poji smifeni s tim, Ze néco
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dany ¢lovek ovlivnit nemuize. Tento bod lze nazvat Pfijimani. Byva to faze, kterd nastava
az po n¢jakém predeslém procesu, ktery muze obsahovat hnév, smutek, bolest ¢i uzkost.
V této fazi je velmi dilezité piestat ulpivat na tom, co jiz probéhlo, a pravdépodobné se nikdy
nevrati, a zaCit se ztotoznovat snovou skuteCnosti. Pokud c¢loveék piestane zaviset

na minulosti, otevie se mu nova cesta, ktera zcela jist€¢ piinese 1 néco dobrého.
(Gruhl, Korbécher, 2013)

5.3.Disledky rizikového chovani manazera

Jednou z odpovédi organismu na situace, které dostavaji jedince do dlouhodobého stresu,
je psychické vyhoteni. Vyhoteni lze popsat jako ztratu ,,v§eho milého®, napiiklad radosti
ze zivota, elanu, nadSeni pro nové podnéty, energie, ale také perspektivy ¢i cilu.
Mezi piiznaky patii celkové dusevni, fyzické i psychické vycerpani, pocity beznadéje,
negativni postoje k praci, spolupracovnikam, ale i k Zivotu jako takovému. Je to také odcizeni
se ostatnim lidem, ale i sob¢ samotnému. Dle Henricha Freudenbergera je vyhoifeni kone¢nym
stadiem procesu, na jehoz pocatku byl ¢lovék nadSeny pro svou praci, postupné vSak byla

zcela ztracena veskera motivace a nadseni. (Kiivohlavy, 2012)

Obecné lze fict, ze lidé s nejvetsi vasni pro svou praci mohou byt nejnachylnéjsi
psychickému vyhoteni, ¢asto upadaji do téch nejtézsich forem. Toto plati zvlasté pro ty, ktefi
ocekavaji, ze jim prace da smysl zivota a spise, nez jako zaméstnani ji vnimaji
jako své poslani. Bohuzel v momenté¢, kdy je prace piesptilis, po velmi dlouhou dobu, ztraceji
energii a motivaci, nasledné se hrouti z pocitu, ze nejsou toto poslani s to plnit na tolik,
co diive. Dulezité je vSak zminit i fakt, Ze toto jiz zminé€né poslani nemusi byt pouze
pracovni, mtze Se jednat o studia, sport, riznou kreativni ¢innost atd. K vyhoteni jsou obecné
nachyln&jsi workoholici, lidé, ktefi dostate¢né neodpocivaji, ale také ti, ktefi nejsou
dostatecné asertivni. (Kfivohlavy, 2012) (Minirth, 2011)

Dle Musila (2013) Ize pii¢iny vyhoteni délit do dvou skupin: vnitini a vnéj§i vyhoteni.
Vnitini vyhofeni je vyhofeni, které se déje pfimo v daném cloveku, vztahy s okolim
na to nemaji pfilis vliv. Tento typ vyhoteni nastava pravé v pripadé, kdy ma dany jedinec
motivaci k velkym vykontim (mohou to byt naptiklad Zeny v domacnosti, které také pracuji,
nebo si naopak nedovedou piedstavit navrat do pracovniho Zzivota), ¢i pokud vykonava
povolani, ve kterém se musi potykat s lidmi, pomahat jim, pfipadné je karat ¢i chvalit, ale také
byvaji svédky ¢i zapricinuji jejich nestésti (mohou to byt zdravotni sestry, manazeti, pravnici,

policisté apod.). Vné&jsi pii¢inou vyhofeni mizou byt rizné stfety nazori (S rodinnymi
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ptislusniky, spolupracovniky ¢i prateli), nadmérné mnozstvi Ukoll, nadmérna zatéz
v zaméstnani i doma apod. Doprovodnym faktorem vyhoifeni mohou byt i deprese, které jsou
charakterizovany dlouhodobou beznadéji, uzkostmi a pocity ménécennosti. Lécbu
psychického vyhofeni poskytuji psychologové, ¢i psychiatfi, je vSak tieba snazit
se mu preventivné piedchazet efektivnim odpocinkem, dostate¢nou asertivitou, dodrzovanim

zdravé Zivotospravy a tréninkem psychické odolnosti.

Jednim z dalSich dusledkl rizikového chovani manazera miize byt naruSeny spanek,
ktery je Casto vedlej$im ptiznakem zna¢ného stresu. Dle studie Stress in America z roku 2015
témet 50 % Americand v noci neni schopno usnout. Stres vSak nemusi ovliviiovat pouze

usinani, ale také muze narus$it kvalitu spanku, tudiz se jedinci budi neodpocati. Stres také

vvvvv
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pocit stresu a uzkosti. Piti velkého mnozstvi v§ak mtize zapficinit silngjsi reakce téla a mozku
jedince na stres. To nakonec muze vést ke sporim v roding, S pfateli, ¢i mezi kolegy.
(Greenberg, 2019)

5.4.Efektivni odpoc¢inek

Kazdy jedinec preferuje odpocinek ponékud jinym zptisobem. Néktefi si potiebuji odpocinout
fyzicky, a tak mohou relaxovat tieba ve wellness, s knihou apod. jini preferuji fyzicky aktivni
odpocinek, nebot’ jejich prace je narocna spise na psychiku. Pro vSechny bez vyjimky vsak

plati, ze potiebuji dostatek spanku a dostatecné mnozstvi ptijimané energie (stravy, vitamina).

Clovek je po tisice let zvykly se rano probudit, cely den pracovat, dostate¢né se najist
a jit se stmivanim zase spat. Diive neexistovala elektiina, a tak nikdo ani nepfemyslel nad tim,
ze by mohl byt ,sovou“, tedy spat pies den a dlouho do noci pracovat. Dle studii
se v ¢asnych rannich hodinach produkuje vice hormont a zvysuje celkova aktivita, na rozdil
od toho delsi spanek do dopolednich hodin vede k utlumu metabolickych procest. Proto
pokud jedinec spi do pozdéjsich dopolednich hodin, mize byt cely den utlumeny. Kazdy
clovek by si tedy mél zkusit preplanovat den tak, aby postupnymi kricky ubiral praci, kterou
je potieba udélat v noci, Sel spat do 22:00 a nasledn¢ si privstal a udélal ji rano.
(Carnegie, 2010)

Jednim z druht aktivniho odpocinku je také relaxace, jiz existuje mnoho technik, které
maji pomahat uvoliovat fyzické i psychické napéti, zlepsuji dusevni kondici a pomahaji
vytvaret pocit relativniho klidu. ProtoZe na kazdého pusobi rizné techniky jinak, je vhodné

veskeré techniky zac¢inat pod dohledem né&jakého odbornika, ktery dokaze poradit a piipadné
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chyby napravit. Vétsina relaxa¢nich metod ma podobné cile: uvolniuji télo, mysl a zaméfuji
se také na dychani. VSechny tyto body jsou velmi dilezité. Pti uvolnéni mysli je kladen diraz
na opro$téni se od vSednich Starosti, povinnosti a mySlenek, které nejsou piijemné.
Pfi uvolnéni dychani je tfeba dychat pozvolné, plynule, nebot’ takto ¢lovék dycha, pii dusevni
pohodé. Néktera relaxacni cvi¢eni mohou trvat okolo péti minut, jind mohou byt i 20minutova

a del3i. (Mikulastik, 2007)

5.5.Vyvazena strava

Dilezitou soucasti zdravého zivotniho stylu je 1 vyvazend strava. Velka c¢ast casove
vytizenych lidi na stravu nebere piili§ ohledy, nebot’ jim to mize ptipadat jako ztrata Casu.
Preci jen snézeni nékolika cokoladovych tycinek je rychlej$i nez vateni obéda ¢i ¢ekani
na jeho piipravu Vv restauraci. Kazdy jedinec si vSak musi uvédomit, ze i ten nejvykonnéjsi
automobil musi byt natankovan a az poté muze podavat vrcholové vykony, totozné

jetoiu ¢loveka.

Kazdy manazer by mél peCovat piredevsim o své zdravi, nebot’ pokud to nedéla, mize
se Spatna zivotosprava pienaset i na jeho podiizené. Lze to pfirovnat k instrukcim v letadle,
které fikaji, ze kazdy rodi¢ ma v ptipadé ohrozeni nejdfive nasadit kyslikovou masku sobé
aaz poté svym ratolestem, nebot” déti bez svych rodi¢i nemusi mit piili§ vysokou Sanci

na preziti. (Carnegie, 2010)

Clovék tedy musi piijimat dostateéné mnoZstvi energie pro to, aby mohl vykonéavat
fyzickou i psychicky naro¢nou praci. Nékteré druhy potravin ¢lovéku tuto energii dodavaji,
jsou plné zivin, vitamina (napt. ovoce, zelenina), jiné vsak nikoliv, nebot’ jsou pfilis chemicky
upravované (rtizné polotovary, jidlo a napoje ve fastfoodech). Pokud jedinec bude jist a pit
pouze to, co poskytuje piiroda, pravdépodobné (za ptedpokladu, Ze nebude jist jedovaté
rostliny) se bude stravovat nejlépe, jak jen to lze. Je vSak dulezité si taky uvédomit, Ze nic
se nesmi prehanét. Obecné je doporucovano jist Cerstvé ovoce a zeleninu (v idealnim piipadé
sezonni), nebot’ obsahuji nejvyssi mnozstvi zivin. Je také dulezité mit stravu dostatecné
rozmanitou, obcasné pfidavat i maso, ryby a mlécné vyrobky, ale nezapominat ani
na lusténiny. Naopak by se kazdy jedinec mél vyhnout zpracovanym a po dlouhou dobu

uskladnénym potravinam. (Astl, Astlova, Markova, 2009)

Jezeni dostatecnych, nikoliv nadmérnych porci, je dal§im dilezitym bodem zdravé
stravy. Piejidani se muze piili§ zatéZovat zazivaci uUstroji, proto je leps$i se mu vyhybat.

Dilezité je také peclivé zvykani a dodrzovani toho, ze by kazdy clovék mél pfijmout jen tolik
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energie, kolik je schopen za cely den vydat. Kazdy jedinec by také mél prijmout pfiblizné 2-3
litry vody denné, na coz maji mnozi tendenci zapominat. Obecnymi radami, které 1ze slyset
od odborniki je kazdodenni snidané, ktera je dulezitym startem dne, jezeni menSich porci,
které jsou rovnomérné rozd€leny po cely den do ¢tyt az Sesti jidel a celkova absence no¢niho

prejidani. (Astl, Astlova, Markova, 2009)
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6. Komparace a analyza vyuziti profesnich nastroji manazeru ve

vybraném podniku

Nasledujici kapitola je empirickou c¢asti této bakalafské prace. Podkapitoly predstavuji
zkoumany podnik a manazerské procesy jednoho vybraného zaméstnance. V jedné
podkapitole je vyobrazen polostrukturovany rozhovor, ktery byl uskuteénén s 21 manazery

dané spolec¢nosti. V praci je také vypracovana SWOT analyza vybraného podniku.

6.1.Predstaveni zkoumaného podniku

V nasledujici kapitole bude piedstaven podnik, v némz probihalo Setfeni. Bude zminéna
historie, ptitomnost a zaméteni spole¢nosti. Vzhledem K citlivosti ziskanych dat nebude
zminéna identita podniku, nasledné tedy bude hovofeno pouze o podniku ,,XY*. Informace
zjisténé o podniku pochazi pievazné z rozhovori S manazery spolecnosti, ale také z webovych

stranek ¢i jinych dokumenti, kterymi se podnik vefejné prezentuje.

Podnik ,,XY* zalozili dva bratfi, ktefi zacinali pfed necelymi tficeti lety podnikat
Vv pronajaté kantyné. Nyné&j$i majitelé tuto Kantynu provozovali takika zahy po dokonéeni
svych studii. Podnik se zacal rozrlstat poté, co byl pofizen prvni automobil slouzici k rozvozu
prevazné alkoholu. Vzhledem k tomu, Ze bratii neméli dostatek ¢asu na provozovani kantyny
a rozvazeni produkti, zacali zameéstnavat prvniho zaméstnance, ktery v této spole¢nosti dosud
pracuje. Po Case spole¢nost opustila provoz kantyn (v té€ dob¢ uz jich méli nékolik) a zamétila
se na velkoobchodni prodej pfevazné alkoholu a jinych ndpojl, ¢imz se dosud zabyva.
Postupn€ spolecnost , XY* piebirala jiné velkoobchodni spole¢nosti, diky nimz
se k sortimentu alkoholu piidaly mrazené potraviny, nasledné i ostatni pochutiny, ale také
cigarety, obalovy material, ¢i drogerie. SpoleCnost se poté zacala zabyvat primarné

potravinami a nyni buduje i maloobchody.

V roce 2009 spolecnost zahajila budovani koncepce Cash & Carry, ktera registruje
vice nez 30000 zdkaznikli. Cash & Carry obchody v tomto piipadé nefunguji pouze jako
prodejny pro podnikatele, nybrz pro kohokoliv. Podnikatelé si mohou zalozit vérnostni
karti¢ku na vlastni ICO?, diky které dostavaji na zboZi slevu (slevy se odviji dle mnozstvi
a frekvence nakupt, spole¢nost nabizi 6 druht slev pro své stalé zakazniky). V prodejnach
Cash & Carry lze platit pouze hotove, ¢i kartou, spole¢nost neposkytuje moznost platby

na fakturu. Na fakturu Ize nakoupit ve velkoobchodech, kterych ma firma po celé CR také

2 |dentifika&ni &islo pravnické osoby, podnikajici fyzické osoby, ¢i organizaéni slozky statu
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n¢kolik. Ve velkoobchodech se nakupuje pouze na zakladé telefonnich objednavek, nebo
prostiednictvim obchodnich zastupci. Zbozi nasledné firma distribuuje pomoci vlastnich
vozidel. Zasobovani velkoskladii a prodejen zajistuje kamionova doprava, kterou spole¢nost

také vlastni.

Do skupiny spole¢nosti ,,XY“ nyni spadda téméf 20 velkoobchodnich
a maloobchodnich spole¢nosti, diky nimZz mize spole¢nost pisobit v ramci celé republiky.
Nékteré, nyni jiz pridruzené, podniky byvaly pfimou konkurenci spole¢nosti ,, XY, jiné se
specializovaly na konkrétni produkci (napifiklad mrazirny, prodej cigaret apod.). Cela skupina
se nyni mize chlubit jednotnym marketingem, spolehlivou logistikou, sluzbami, které jsou
spojeny s procesem prodeje a komplexnim sortimentem. Spole¢nost ,,XY* ma nyni téméf

1900 zameéstnancu,

Spole¢nost nyni vlastni pies 10 prodejen Cash & Carry, vice nez 40 maloobchodnich
prodejen a témét 20 velkoobchodnich skladd, které jsou rozmisténé po celé republice tak, ze
Ize zakaznikovi garantovat distribuci zbozi do druhého dne od objednavky. Od roku 2010 je
spole¢nost také fransizorem® v dne$ni dobé jiz vice nez 140 mensich prodejen. Spole¢nost
»XY vybudovala také vlastni call centrum s témét stovkou operatorek, diky kterému lze
centralné vyfizovat zakaznické objednavky. Spolecnost také podporuje sport, je generalnim
partnerem basketbalového klubu, jehoz odchovanci reprezentuji Ceskou republiku.
Spolecnost ,,XY* byla v povédomi §irsi vefejnosti ¢asto specializovana pouze na alkohol, jiz
delsi dobu tomu tak vSak neni. Proto se vedeni rozhodlo otevtit gastronomické studio, v némz
mohou velci odbératelé, ¢i fetézce restauraci, testovat novy sortiment. V tomto studiu probiha
také proSkolovani persondlu, riizné druhy vzdélavani, Skoleni a ziskdvani zkuSenosti od
lektort, kteti pracuji pro spolecnost ,,XY*. Spolecnost vlastni také dv¢ restaurace, které jsou

soucasti prodejen Cash & Carry.

Vizi spole¢nosti je pokryti celé Ceské republiky vlastnimi prodejnami, ale také
zvétSovani prodejen Cash & Carry a skladd, stim by méla také byt spojend rychlejsi
distribuce produktd. Ve vzdalen&jsi budoucnosti by se spolecnost rada rozrostla i do
zahranici, to je vSak zatim pouze myslenkou, ktera neni Zadnym zpisobem realizovana. Ro¢ni

obrat této spolec¢nosti ¢inil v roce 2019 okolo 13 miliard Korun ¢eskych.

3 Fransdizor poskytuje fransizantovi povoleni pouZivat firemni know-how, technologie, ale pfedevsim také nazev
a logo spole¢nosti — za toto povoleni musi fransizant zaplatit a nasledné také dodrzovat presné stanovené
postupy a jiné predpisy.
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6.2.Popis manazZerskych procesi
Nasledujici text se bude vé€novat internim procesim, které probihaji mezi zaméstnanci,

ale predevsim mezi manazery a jejich podfizenymi.

Dle dostupnych informaci probiha kazdé¢ pondé€li vétsi porada mezi vybranymi
manazery a majiteli spole¢nosti na centralnim stfedisku spole¢nosti ,,XY*. Tato porada se
tyka predevsim obchodnich zélezitosti. Manazeti riznych oddé€leni maji za tikol vypracovat
shrnuti pfedchoziho tydne, uspéchy, ¢i ptipadné neuspéchy a problémy svého tymu a nasledné
tyto vysledky prezentuji pted majiteli spole¢nosti. Na této poradé je také tieba probrat,
Vv jakém stavu jsou aktualni zakazky (jestli existuji n&jaci odbératelé, kteti nezaplatili faktury
a jak/kdo bude mit tento problém nasledné za kol vyfidit apod.), budouci mozné zakazky
(zda je realizovatelné mit v&étSi mnozstvi zakazek, ptipadné je-li potfeba pfijmout nové
pracovniky), ale také reklamace rtznych produktd, zakazek, ¢i jiné problémy z pohledu
zakaznika. Na této schuzi je také realizovano feSeni riznych neptiznivych udalosti, které jsou
tieba neodkladné fesit (prikladem mize byt shanéni testi na covid-19, které musel podnik
poskytovat na jafe letosniho roku), opét je zde projednavano, kdo bude zodpovédny za
spravné feSeni téchto potizi. Jsou zde také projednavana nova pravidla, ktera musi dodrzovat

veskery persondl spolecnosti.

Pokud nastane néjakd necekana udalost, je svoldn téméf veskery management
spolecnosti. Takova udélost se stava pouze vyjimecné, napiiklad kvili potizim zpisobenych
covidem. Naposledy byla tato schiize svolana pfesn¢ kviili tomuto diivodu. Velkym podilem
odbératelit spolecnosti ,, XY jsou restaurace, kavarny, bary apod. Vzhledem ktomu, Ze
vSechny tyto podniky musely byt uzavieny, spolecnost byla nucena jednat o dalSich krocich

nutnych k zachovani existence spole¢nosti.

Kazdy manaZer je sam zodpovédny za motivaci a porady se svymi zameéstnanci.
Dle dostupnych informaci neni manazerim doporucéeno, jak ¢asto by méli svolavat schiize se
svymi zamé&stnanci. Ve skutecnosti se vétSina podiizenych setkava se svym nadfizenym denné
(nadfizeny muze mit vSechny své podiizené v jedné kancelaii, nebo se s nimi musi denné
setkavat z jinych divodu), je tedy mozné podavat podiizenym zpétnou vazbu kdykoliv, kdy je

to potitebné.
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6.3.Polostrukturovany rozhovor s manaZzery spole¢nosti ,, XY

Vzhledem ke kyzenému hlubsimu ponofeni se do problematiky zkoumaného vzorku byl
pouzit kvalitativni vyzkum, diky némuz vysledky neukazuji pouze stru¢né odpovédi a jejich
déleni dle pohlavi ¢i délku plsobnosti manazera, ale také mozné pfic¢iny chovani ¢i dusledka

na zdravi jedince.

Vyzkumnik kvalitativniho vyzkumu vytvaii velmi komplexni obraz dané
problematiky, jeho tkolem je poznat nazory ucastnikli vyzkumu a jejich postoju. Analyzuje
také ruzné texty, které mohou byt napiiklad oficidlni prezentaci podniku, muze také
analyzovat rizné inzeraty a nasledné plnéni jejich podminek. Tento vyzkum je provadén
V pfirozenych podminkach. V prubéhu analyzy je mozno dle situace modifikovat, dopliovat,
¢i odstranovat predem piipravené otazky pro to, aby bylo dosazeno co nejkomplexnéjSimu
porozuméni problematiky. Vyzkumnik ve zkoumaném souboru vyhledava veskeré informace,
které by tomuto porozuméni mohly pomoct, Vv pritbéhu vyzkumu mohou vznikat také nové
hypotézy. Zavéry analyzy byvaji vyzkumnikovou dedukci. Tato analyza je dlouhodoba,
probiha tedy v delsim casovém intervalu nez kvantitativni vyzkum. (Hendl, 2016)

(Miovsky, 2006)

Pro ziskani dostateCnych odpovédi byly provedeny kvalitativni polostrukturované
rozhovory s manazery spolec¢nosti ,,XY*. V rozhovorech byly vyuzity ptedem pfiipravené
otazky, které byly Castecné modifikovany predev§im dle otevienosti konkrétniho manazera.
Nektefi manazefi méli pouze velmi omezené mnozstvi ¢asu, proto bylo dilezité snazit se
rychle porozumét jejich odpovédim a prilisné se nepidit po velkych detailech, nebot” hrozilo,
7ze nebudou zodpovézeny veskeré dotazy. S jinymi manazery prob&hlo vice schizek
arozhovor tedy mohl byt proveden do velkych detailti. Na téchto schuzich bylo zjistovano
I velké mnozstvi informaci o podniku, systému a pravidelnosti schiizek, které manazefi maji
spole¢né s majiteli spolecnosti ,,XY*, ¢i se svymi podiizenymi. Pii dotazovani byla nutna
velka déavka citlivosti, spontannosti, ale pfedevSim socidlniho vnimani. Pied zacatkem
dotazovani byla vymezena délka rozhovoru 60 minut, pficemz néktefi jedinci jiz ze zacatku
fekli, ze tolik Casu nemaji, jiné vSak rozhovor natolik zaujal, Ze byli ochotni investovat vice

nez jednu hodinu svého Casu.

Vzhledem k mozné rozmanitosti odpovédi a naslednému obtiznému zpracovani dat
kvuli jejich strukturalni odliSnosti byl pro tuto praci pouzit strukturovany rozhovor

s otevienymi otazkami. Data ze strukturovaného rozhovoru jsou snadnéji analyzovatelna nez
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data ziskana kvalitativnim rozhovorem, ktery se snazi poznat pocity a nazory respondentl
a zabyva se veSkerymi detaily. Strukturovany rozhovor je vhodny piedev§im pokud je

omezené mnozstvi ¢asu pro rozhovor a je tieba uréité srovnavani odpovédi. (Hendl, 2016)

Na zacatku rozhovoru byl zaveden tzv. ,small talk — kratky rozhovor, ktery slouzi
K uvolnéni atmosféry. Pti small talku je zavedena nezadvazna konverzace naptiklad o pocasi,
zpusobu dopravy na misto, posttehli z prostiedi organizace, mésta, ¢i novych podniki v okoli,
které stoji za navstévu. Tato témata by neméla byt piilisné rozvijena, nebot’ slouzi skute¢né
jen kuvolnéni atmosféry ¢i navazani pratelskych vztaht, nikoliv k hodinovému povidani.
Nasledné bylo zavedeno téma na rozhovor jako takovy. Tazatelka se ptala na otazky, pozorné
poslouchala odpovédi a nasledné se doptavala pii nejasnostech. Rozhovor zacinal
jednoduchymi otazkami, mezi néz patii napi. délka respondentova plisobeni na manazerské
pozici ¢i pocet podfizenych. Nasledné prichazely slozitéjsi otazky, pti kterych bylo nutné
respondentovo zamysleni. Pfi rozhovorech byl pofizovan audio zdznam, odpovédi vSech
respondenttl byly nasledné zpracovany v Excelu a vybrané odpovédi byly dale segmentovany

do jednotlivych grafickych ztvarnéni.

O poskytnuti rozhovoru bylo pozadano 34 manazerl, z nichZz 21 manazeru si skute¢né
udélalo na rozhovor Cas a s tazatelkou se setkali. Kazdému manazerovi bylo polozeno
20 primarnich otazek (viz pfiloha A), jejichz odpovéd byla dilezitym podkladem
k naslednému zpracovani zavéri. Po vétsiné primarnich otazek byla polozena alespon jedna
sekundarni otazka, jejimz ukolem bylo hlubsi ponofeni se do tématu a nasledné piipadné
zjisténi nepresnych odpovédi. Casto se stavalo, Ze primarni odpovéd’ byla zodpovézena ihned
po vyiceni bez vétSsiho vahani respondenta, po polozeni sekundarni odpovédi vSak nékteri
manazeii museli svou pivodni odpovéd’ zménit, nebot’ se nad timto tématem vice zamysleli
a vzpomnéli si na né€které situace, Které ptivodni odpoveéd’ rozporuji. Rozhovor byl rozdélen
do ¢tyt hlavnich okruhti, nejdiive byly pokladany velmi obecné otazky, nasledovaly otazky
tykajici se komunikacnich schopnosti, soft skills a posledni skupinou byly otazky, které se

tykaly rizikového chovani a celkové psychické odolnosti respondenta.
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Obecné

Obecné otazky maji pomoci pochopit na jaké urovni a jak dlouho manazer tuto praci

vykonava. Cilem téchto otazek je také zjistit, jak se v této pozici citi a zda mu vyhovuje.
» Jak dlouho jste jiZ na manaZerské pozici?

Tato otazka pomaha rozd¢lit manazery dle délky jejich plsobnosti na manazerské pozici.
Diky ni lze pfijit na to, zda manazeti, pusobici déle na téchto pozicich, jsou vice psychicky
odolni, umi 1épe komunikovat, ¢i maji vyssi sklony ke stresu, a ne zcela zdravému zivotnimu

stylu.

Z odpovédi respondentll je ziejmé, Ze nejvice manazerl jé na manazerské pozici jiz

vice nez 6 let (tuto pozici vykonava vice nez 10 let, ale méné nez 15 let 9 manazeri).

Graf 1: Délka piisobnosti na manazerské pozici jednotlivych respondentl

Jak dlouho jste jiz na manazerské pozici?

12

10

=

Pocet respondenti
(=]

o]

1-5 let 6-15let 15+ let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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» Kolik mate podiizenych?

Tyto otazky zjistuji pocet podiizenych daného manazera, nezapominaji se vsSak ptat ani na

pocet primych podiizenych, ktery je casto velmi rozdilny.

Graf 2: Pocet podtizenych jednotlivych respondenti

Kolik mate podrizenych?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

v

Nutno zminit, Ze tento graf je zmenSen kvili lepsi orientaci a piesnéj$i interpretaci vysledkl
(ukazuje maximalné 90 podtizenych). Desaty respondent nad ostatni zcela vy¢niva, ma pod

sebou 350 podtizenych, z nichz 5 jsou pfimymi podfizenymi.

VétSina respondentll ma vice nez 10 podiizenych, vice nez 1/3 respondentl jich zarovenl ma
méné nez 50, zbytek (6 manaZert) méa podiizenych méné nez 10. Zadny manaZer zaroven
nema vice nez 25 ptimych podfizenych, dva se v$ak pohybuji na hranici 20 podiizenych,
jejichz ukony pfimo deleguji, planuji jim smény, fesi s nimi kazdodenni pracovni problémy
apod. Pouze tii manazefi maji vice nez 15 ptimych podfizenych, silna vétSina respondentd ma

maximalné 10 pfimych podtizenych.
» Pracujete se svymi podFizenymi v tymu, nebo jste vedouci skupiny?

Z rozhovora vys$lo najevo, Ze pokud pod manaZerem pracuje méné¢ nez patnact piimych
podiizenych, je vysoce pravdépodobné, Ze s nimi bude pracovat v tymu. Casto bylo zji§téno
také to, ze manazer, ktery obvykle plisobi jako vedouci skupiny, musi pii uréitych situacich

zastupovat nékteré Cleny tymu. Nékteti manazeti maji své podfizené i v jinych pobockach,
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tam tedy pusobi jako vedouci pracovnici, ve své pobocce jsou vsak ¢leny tymu, se kterym fesi

veskeré problémy a pracuje na stejnych ukolech.

Graf 3: Vliv poétu podtizenych na pravdépodobnost prace manazera na pozici vedouciho ¢i v tymu

Porovnani poctu podrizenych a manazZerovu
praci vedouciho/v tymu

= e
[T S ]

Pocet respondenti

Pracuji v tymu Jsem vedouci skupiny

[ S L= A T  ]

B Méné nez 15 podfizenych M 15 a vice podfizenych

Zdroj: Vlastni zpracovani

» Vyhovuje Vam manaZerska pozice?

Odpovédi na tuto otazku jsou velmi zajimavé, nebot’ diky nim bylo zjisténo, ze téméft
2/3 respondentl maji pocit, Ze se na manaZerskou pozici viibec nehodi. Casto jiz pracuji
dlouhou dobu pro podnik ,, XY a na manazerskou pozici se dostali diky svym zkuSenostem
zpraxe. Velka cast znich ze zacatku nevédéla, jak delegovat ukoly, komunikovat
s podfizenymi a chybéli jim manaZerské znalosti. VétSina se stale citi jako odbornici v oboru
a nejsou si zcela jisti, zda svou manazerskou praci délaji dobie. Néktefi jsou si védomi toho,

ze po letech, co tuto praci vykonavaji jiz manazerské ukony ovladaji a védi, Ze se za tu dobu

mnohé naudili.

Odpovédi se znacné lisily predevsim dle toho, jako dlouho manazer danou praci vykonava.
Nebylo podminkou, vSak stavalo se Casto, Ze manazefi, ktefi jsou na této pozici méné nez
5 let, si uvédomovali pozitivni pfinos. Piikladem mize byt mlada manazerka, ktera pracuje
V jedné prazské pobocce a jiz téméf 3 roky pracuje na pozici manazerky: ,, Manazerskad pozice
je rozhodné dobrd zkusenost a hodné mé toho naucila — napriklad delegovani a presné
zadavani ukolii, ale nemyslim, ze bych ji mohla zastavat dlouhodobé. Hodné jsem se naucila,
a protoze pracuji v progresivni firmé, tak je stdale co se ucit a z c¢eho se poucit. Myslim, Ze
svou praci delam dobre. Umim svym podrizenym poradit, pomoct, vyjit vstric, ale zdroven

vyzadovat presnost a dotahovani ukolit do konce. “ Druhy pohled na praci manazera ukazali
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respondenti, ktefi na této pozici pracuji jiz vice nez 10 let. Ti si vétSinou jiz pfilisné
neuvédomuji pfinos, ale vidi negativni dopady vykonu manazerské pozice na sebe a ¢asto i na
své podfizené. Piikladem muze byt pani manaZerka, ktera tuto pozici vykonava jiz 11 let
azacina si uvédomovat, ze by se rad$i vénovala svym vnoucatim, nez podfizenym:
S pribyvajicimi roky mi pozice méné vyhovuje a hodlam se ji vyhledové vzdat, ndapor kladen

‘

na pozici ovliviiuje moje zdravi.
Komunikace

Tento okruh otazek se bude tykat komunikace mezi manazerem a jeho podifizenymi. Otazky
se zabyvaji pozitivni i negativni zpétnou vazbou, naslouchanim, zaméii se také na silné
aslabé stranky manazeri v komunikaci a poskytovani kurzii komunikaénich dovednosti

zaméstnavatelem.
» Podavate dle svého nazoru dostate¢né mnozstvi informaci svym podiizenym?

Dle odpovédi se manazefi snazi poskytovat vzdy dostate¢né mnozstvi informaci o ukolech,
ale také o novinkach, které tym cekaji. Neéktefi manazefi filtruji informace a svym
podiizenym sdéluji pouze ty dilezité. Casto manazefi uvedli, Ze maji s podiizenymi dobré
vztahy a Ze se jich podfizeni Casto na néco ptaji, tudiZz neni-li dodan dostatek informaci,
podiizeni si je zajisti svépomoci. VéEtSina manazerd uvedla také fakt, ze si je védoma toho, ze
nékterym podiizenym musi vysvétlovat ukol nékolikrat a ¢asto velmi dopodrobna. Kdyz na to
nemaji Cas, pozadaji jiného podiizeného, aby situaci vysvétlil svému kolegovi on. Nekteti
respondenti predavaji jen tolik informaci, aby jejich podfizeni mohli mit také dostatek
prostoru k seberealizaci a samostatnosti. Jeden manazer uvedl, Ze si je védom toho, Ze

dostatek informaci nepfedava, nebot’ na to dle jeho slov nema cas.
» Poskytujete svym podiizenym zpétnou vazbu?

Manazerim vedeni neurcuje, zda a jakym zpusobem maji zpétnou vazbu poskytovat, tudiz
byly odpoveédi znacné rozdilné. Kazdy z dotazovanych manazeri (az na jednoho, ktery
nepodava zpétnou vazbu vibec) dava svym podiizenym zpétnou vazbu v piipadé potieby.
Nekteti pravideln€ podavaji ustni (¢i 1 pisemnou) zpétnou vazbu jednou za mésic, kvartal, ¢i
za rok. Jedna manazerka uvedla, Ze ro¢ni zpétnou vazbu dava ustn¢, ale také pisemné, aby se
podtizeni mohli kdykoliv podivat na to, jak se od posledni schiize posunuli. Manazer, ktery
vede tym 10 podiizenych uvedl, ze zpétnou vazbu podava téméf denné, nebot to jeho

zaméteni vyzaduje, musi kontrolovat veSkeré procesy a ndsledné oznamit svym podiizenym

49



vysledky a zmény do dal$iho dne. P&t manazeri uvedlo, Ze zpétnou vazbu podava kazdy
tyden, néktefi sdili se svymi podtizenymi kancelaf, ve které ve volné chvili shrnou piedchozi
tyden, uspéchy i1 netspéchy tymu a sjednaji pfipadnou napravu. Jini zarezervuji zasedaci
mistnost, do které naptiklad kazdé pondéli shromazdi své podiizené a komunikuji s nimi
stejna témata jako u piedchoziho ptipadu. V piipadé, Ze je potfeba, manazefi se svymi
problémy, je vétSinou uspofadana zvlastni schiizka s tymem, ¢i pouze s jedincem, na které je

projednano vse potiebné.

Graf 4: Frekvence poskytovani zpétné vazby podrizenym

Jak Casto poskytujete svym podfizenym zpétnou
vazbu?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
» Mite problémy s podiavanim negativni zpétné vazby?

Témét poloving tazanych manazert déla velké problémy (nebo jim to je alespon nepiijemné)
podavani negativni zpétné vazby. Nékteii podotkli, Ze velmi zaleZi na tom, komu negativni
zpétnou vazbu musi dat, a predevSim za co. VéEt§i ¢ast manazeri nemd s podédvanim zpétné

vazby problémy, rozvazani pracovniho kontraktu pro né vsak neni jednoduché.

Dle vyzkumu bylo zifejmé, Ze manazefii, kteti jsou na své pozici kratS$i dobu, maji vetsi
problémy s podavanim zpétné vazby nez manazefi, kteti vykonavaji manazerskou pozici jiz
vice nez 5 let. Respondenti, ktefi jsou manazery jiz delsi dobu si ¢asto nasli dobry zpusob, jak

negativni zpétnou vazbu podat tak, aby situace nebyla ptili§ nepfijemna ani pro jednu stranu.
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Graf 5: Poddvdni zpétné vazby

Mate problémy s podavanim negativni zpétné
vazby?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

» Naslouchate svym podfizenym?

Vsichni manaZeti se snazi naslouchat, nasledné se dle svych ¢asovych moznosti také dotazuji
a nektefi si se svymi podiizenymi sjednavaji i specidlni schiizky v ptipadé, Ze se jedna
0 n¢jaké zavazné téma, na které v danou chvili nema manazer ¢as ¢i energii. Néktefi manazefi
naslouchaji v§em, ale na nazor nékterych dbaji vice nez u jinych podiizenych. Manazerka,
ktera vede pfiblizné 13 podtizenych uvedla: ,, Ano svym nadiizenym naslouchdam, jejich ndzor
Jje pro mé obecné diilezZity a vyslechnu si vSechny. Nicméné vZdy se Fidim tim, kdo mi to rikd.
U néekterych podrizenych beru na ruznd upozornéni vetsi zietel nez u jinych. U urcitych
podrizenych musim vice filtrovat predané informace. To jsem ale také poznala az casem, az
kdyz jsem trochu lépe poznala jejich osobnosti.” Manazefi, kteti davaji svym podtizenym
zpétnou vazbu tydné, se shodovali na tom, Ze pfi schlizi probiraji i myslenky a nové podnéty
svych podiizenych. Casto jsou tyto schiize jedinym prostorem, pifi némz tito manaZefi
skutecné naslouchaji, nebot’ maji vyty¢en dostatek ¢asu a mohou se tedy plné soustiedit

na své podiizené.
» Pouzivate pri komunikaci nékteré z neverbalnich projevi cilené?

Vétsina manazeru uvedla, Ze neverbalni projevy cilené neprojevuje, z rozhovora vsak bylo
ziejmé, ze manazeti neverbalni komunikaci pouzivaji ¢asto zcela pfirozené a Casto si mozna
ani neuvédomuji, ze ji pouzivaji cilen¢. Jednou z odpovédi bylo, ze danému manazerovi

ptipada cilené pouZzivani neverbalni komunikace pfiliSné manipulativni, a tudiz ho nepouziva.
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Nékteti star$i jedinci uvedli, ze diky neverbalnim projevim dokazou o druhém
clovéku zjistit dostatek informaci na to, aby jim pfipadal sympaticky ¢i nikoliv. Nékteti
zminili, Ze je pro né velmi dilezity o¢ni kontakt, diky kterému dokazou poznat, zda druhy
¢loveék mluvi pravdu a rozhovor je nasledné davéryhodnéjsi. Mnozi manazeti zminili, Ze je

pro n¢ velmi podstatné podani ruky, diky kterému si vytvaii prvni dojem o daném clovéeku.
» Co jsou dle Vaseho nazoru Vase silné a slabé stranky v komunikaci?

Tato otazka byla respondentim polozena piedevsim pro to, aby se sami mohli dostate¢né
zamyslet nad svymi slabymi a silnymi strankami v komunikaci. Cilem bylo, aby mohli
snadngji odpovédét na nasledujici okruh otazek. Zajimavosti vSak bylo, Ze pfesto, Ze si
Spousta manazerd uvédomuje své slabé stranky, vétSina z nich se je nesnazi minimalizovat.
Respondenti odpovidali, Ze misto prace se svymi slabymi strankami Se radéji zamétuji na své

silné stranky, které dale rozvijeji a doufaji, ze diky tomu skryji své nedostatky.
» Absolvovali jste nékdy kurz efektivni komunikace?

Poté, co se respondenti zamysleli nad svymi silnymi a slabymi strankami, byla poloZena
otazka, zda by ocenili kurz, na kterém by se dozvédéli, jak efektivné komunikovat, jak
rozvijet své silné stranky a snizovat dopady svych slabych stranek. VétSina manazeru, ktefi
takovy kurz nikdy neabsolvovali by byli radi, kdyby jim byl od zaméstnavatele poskytnut.
Kurz efektivni komunikace absolvovalo 9 manazert, z nichz vsichni pracuji ve spole¢nosti

»XY“vice nez 10 let, nebo kurz absolvovali v jiné spole¢nosti.

Graf 6. Absolvovani kurzu efektivni komunikace

Absolvoval/a jste kurz efektivni kounikace,
pfipadné ocenil byste jeho poskytnuti od

zamestnavatele?
Ocenil by kurz
43%

Neabsolvoval
57%

Absolvoval
43%

e
Neocenil by kurz
14%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Soft skills

Tento okruh otazek ma za tkol zjistit, zda zpovidani manaZefi dokazou vyuzivat mékké

dovednosti.
> Jste asertivni?

Na otazku asertivity odpovidala vétSina manazert kladné, jsou asertivni, nechavaji si cas
na rozmyslenou pied piipadnym verdiktem apod. Cast manaZert odpovédéla, Ze se snazi byt
asertivni, i kdyz ne vzdy zcela uspésné, n¢kdy se nechaji ovladat svymi emocemi a jsou az
agresivni pouze pro to, aby dosahli svého cile. Vyzkum ukazal, Zze manazefi, ktefi jsou na
manazerské pozici krat$i dobu, a mladsi manazefi, vétSinou neumi byt piilis§ asertivni, ¢asto se
boji prosadit sviij nazor, nebot’ maji starSi kolegy, ¢i podiizené a je jim nepiijemné jim

oponovat.
» Jdete svym podrizenym piikladem?

Obvyklou odpovédi u této otazky bylo dle oekavani ,,Ano*. Po hlubsim zkoumani a n¢kolika
dalsich dotazech vSak casto vychazelo najevo, Ze velkd ¢ast manazerd by svym podiizenym
pravdépodobné chtéli jit piikladem, ale vétsinou jim to (Casto predevsim z ¢asovych divodil)
nevychazi. Manazefi tedy jdou piikladem obvykle alespon v riiznych nafizenich, které se

pozaduji po veskerych zaméstnancich spolecnosti ,,XY*.
» Dokazete ovladat své emoce?

Vétsina manazert (vice nez 80 %) dokaze ovladat své emoce alesponi po vétSinu asu, nekteti
pfiznavaji, ze se to n¢kdy nedati. Obzvlasté pokud jsou pod velkym tlakem, €1 jsou rozcileni
z n¢jakého piedchoziho rozhovoru nebo situace. Zbytek manazeri (20 %) své emoce
nedokaze ovladat a ani jeden z nich se nikdy nezajimal o to, jak by toho mohl docilit. Nekteti
manazefi se nechaji vyprovokovat ke zvySeni hlasu, konecnd rozhodnuti vSak vétSinou
vsichni promysleji delsi dobu, a tak jejich reakce nemaji na vétsi rozhodnuti piilisny vliv.
T muzi uvedli, Ze Vv praci na sebe své emoce nenechaji pusobit, ale ve vlastni domacnosti

toho obvykle nejsou pfili§ schopni.
Psychicka odolnost a rizikové chovani manazera

Nasledujici otazky se tykaly psychické odolnosti manazert, zjiStovaly, zda jsou manaZefi
ptetizeni a zda jsou schopni odolavat vici stresu. Tazatelka se také ptala na otazky tykajici

se odpocinku, spanku ¢i vyvazené stravy.
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» Citite se pretizeni?

Vétsina manazerd se citi alespon v néjakém obdobi pretizeni (95 % respondentil), tento stav
muze byt kratkodoby (napiiklad sezénni), Casto je vSak tento stav i dlouhodoby
(71 % respondentit). Duvodem pietizeni manazeri byva odchod nékterého z podtizenych
¢i kolegli, zruseni nékterého z pracovnich mist, nasledné byva c¢asové narocny nabor
a zaucovani novych kolegii/podiizenych. Velka c¢ast respondentii dokaze uznat, ze jsou
pfetizeni, Ze maji mnoho své prace a piibyva jim jesté dalsi, vétSina vSak neni sto Si
naplanovat odpocinek a skute¢n¢ efektivné odpocivat.

Graf 7: Pretizeni manaZerii

Citite se pretizeni?

10%

19%

m Ano, dlouhodobé  m Ano, dle situace Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

» Byl/a jste nékdy dlouhodobé ve stresu?

71 % dotazovanych manazerd jsou v permanentnim stresu. Néktefi se svéfili, ze je tato
skutec¢nost dusledkem ptedchozi otazKy, nedostatek podfizenych, neustala pretizenost, velka
zodpovédnost apod. Nekteti byli ve stresu kvuli vlastnim zdravotnim potizim, ¢i zdravotnim
potizim ¢lena rodiny. Velkym stresorem byvaji také rodinné problémy, mezi které mohou
patiit partnerské rozepie, déti s hor§im prubéhem puberty apod. Toto obdobi obvykle trva,
¢i trvalo okolo jednoho roku, néktefi manazefi citi vysoky stres od zacatku svého pisobeni na
manazerské pozici. Obcasny stres v riznych naro¢nych sezonach pocituje 14 % respondentti

a pouze 2 respondenti se ve své praci ve stresu jesté necitili. Tito 2 manaZzeti také odpovédéli,

7¢ se neciti pretizeni, a to i pies to, ze oba maji vice nez 50 podiizenych.
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Graf 8: Dopad pretizeni manaZeri na jejich stres
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» Dokazete efektivné odpocivat?

Diky této otazce bylo zjisténo, Ze starSi jedinci si jiz €asto umi naordinovat odpocinek.
Existuji viak i taci, ktefi se citi dlouhodobé pietiZeni, ale pies to nedokazou odpoéivat. Casto
pfi odpocinku mysli na praci a na vse, co jeSté musi stihnout vypracovat. VétSina manazert
dle vlastnich slov dokaze odpocivat pouze pokud nejsou v piilisném stresu. Pokud prozivaji
stresové obdobi, ¢asto musi myslet na préci i v dobé, ve které je potieba odpocivat (naptiklad
pfed usnutim, pii posezeni s prateli apod.). Pokud respondenti odpovédéli, Ze dokazou

efektivné odpocivat, ¢asto k relaxu voli sport, pobyt v pfirodé ¢i napiiklad ¢teni knihy.

Jeden respondent odpovédél, Zze jeho ¢astym utékem od pracovnich povinnosti a velkou
ulevou byva alkohol. Nikdy dfive pfilisné mnozstvi alkoholu nepil, pokud je v§ak dlouhodobé

ve stresu, vidi alkohol jako jediné mozné vychodisko.
» Snazite se stravovat vyvazené?

I pfes to, Ze Se vice nez polovina manazerd snazi stravovat vyvazeng, vVétSina piiznava, ze si
obvykle nestihnou uvafit jidlo do prace. Casto se tedy tito manaZefi snaZi stravovat zdravé
alespon ve chvilich volna, o vikendech, dovolenych, ¢i svatcich. Mnozi manazefi pfiznavaji,
7e pii mnozstvi jejich prace neni mozné zdravé stravovani, preferuji co nejrychlejsi stravu,

Casto tedy navstévuji fastfoody, které jsou nejblize od mista jejich pracovisté.
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Ve spoleCnosti ,,XY* se nachdzi firemni jidelna, ve které si zaméstnanci mohou
objednat obédy dle vybéru. Néktefi manazefi jsou za tuto volbu radi, nebot’ jim poskytuje
alespon jedno pomérné zdravé jidlo denné. Vyzkum ukazal, ze téméf veSkefi respondenti,
ktefi odpovedéli, Ze se nesnazi stravovat zdrave, jsou muzi. Pouze jedna Zena odpovédéla, ze
zdraveé neji a ani o to nikdy pfili§ neusilovala. Vétsina Zen se vSak snazi zdravé stravovat
alespon pfi jiz zminéném volnu.

Graf 9: Zdravé stravovani muzit a Zen
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Zdroj: Vlastni zpracovani

» Spite dostate¢né?

Divodem Kk nedostatku spanku byva velka pietizenost, ptili§ mnoho prace, kterou manazefi
délaji od rdna do vecera. Spousta manazeri ma piebytek své prace, ale zaroveinl jsou
zodpovédni za pomoc s praci svych podfizenych, ¢i maji rozhodovaci slovo, bez néhoz se

nemuze posunout prace ostatnich. Proto mnozi manazeti nemaji dostatek spanku.

Mnoho manazerti zahani svou tinavu o vikendu, kdy spi az 12 hodin, pfi tom v tydnu jsou
schopni spat mnohdy méné nez 5 hodin. Velka ¢ast manazeri v§ak ani o vikendu nedokaze
spat vice hodin, nebot’ jsou zvykli vsavat v ur¢itou hodinu. Pokud tato hodina odbije,
respondenti se Casto jiz pouze prevaluji v posteli a nedokazou usnout. Vice nez 50 %
respondentli odpovédé€lo, Zze dle svého nazoru spi dostate¢né a spanek jim pfiiliSné nechybi.
Druha ¢ast respondentti odpovédéla, ze si je védoma, Zze nespi dostatecné a rada by tuto

skute¢nost napravila. Dva respondenti odpovédéli, ze obvykle spi dostate¢né, pokud vsak
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maji nadbytek povinnosti a musi vice pracovat, nejsou s to odpocinout si dostate¢n¢ a jit spat

vcas.
» Poskytl Vam podnik absolvovani kurzu psychické odolnosti?

Necelym 30 % respondentti byl poskytnut kurz, na némz se dozvédéli informace o tom, jak se
vyhybat stresovym situacim, ¢i jak se stresem pracovat, jak efektivné odpocivat a ud¢€lat si cas
na dostatek spanku, odpocinku ¢i jiné aktivity. Na tomto kurzu se tedy respondenti ucili také
0 asertivité (jak se nebat fict: ,,Jsem pfetizen/unaven a nedokazu plnit vice tkold, neZ mam
nyni na starost.”). Ostatnim manaZerim kurz nabidnut nebyl. V rozporu s ocekavanim vice
nez polovina téchto respondenti odpovédéla, ze takové Skoleni nepotiebuje a pravdépodobné

by ho ani v ptipadé nabidky nenavstivilo.

Graf 10: Kurz psychické odolnosti
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6.4.Pripadova studie logistiky nakladnich vozi spolecnosti ,, XY

Piipadova studie se detailné¢ zabyva jednim pfipadem (¢i malym mnozstvim piipadi) a je
zalozena na sbirani velkého mnozstvi dat od jednoho ¢i nékolika malo jedinct. Muze byt
naptiklad detailnim popisem jednoho produktu ¢i sluzby, ale také nékteré z ¢innosti podniku
(timto pripadem se bude prace dale zabyvat). Pfipadova studie je zalozena na predpokladu, ze
porozuméni jednomu piipadu pomiize k porozuméni nékolika dalSich, podobnych ptipadi.
Na konci piipadové studie je posuzovana validita vysledki, ptipad se také dava do SirSich

souvislosti. (Hendl, 2016) (Miovsky, 2006)

Kvalitativni studie je obecné povazovdna za presvédCivou a redlnou interpretaci
vysledku, nebot” jsou (na rozdil od prezentaci ¢i prezentovani dat) procesy velmi detailné
popisovany. Diky detailnim popisim piipadu jsou vysledky piipadové studie velmi snadno
zapamatovatelné, nebot’ si je lze piedstavit a nejedna se pouze o0 (pro nékoho nic nefikajici)
¢isla. Ptipadova studie byva velmi kvalitnim zdrojem k pochopeni chovani lidi, ale také
riznych pracovnich procest, coz mize pomoct k inovativnosti. Ptipadova studie ma vsak také
jisté nevyhody, mezi néz lze fadit nedostatecnou $ifi zabéru vyzkumu, nebot’ odpovedi jsou
pouze od n€kolika malo respondentl (zabyva se pouze jednim, ¢i malym mnozstvim piipadi).

(Chrastina, 2019)

Jako ptiklad ptipadové studie pro spolec¢nost ,,XY* bude popsana logistika nakladnich
vozu. Zdrojem veskerych informaci pouzitych v nasledujicich odstavcich je manazer, ktery

deleguje 12 fidica kamionu, musi se v§ak také starat o techniku — 12 tahaci s naveésy.

Na kazdy pracovni tyden je planovana doprava jiz ve ¢tvrtek pfedchoziho tydne.
V prvni fadé je naplanovan seznam budoucich rozvozi pro sklady spole¢nosti ,, XY
Spolecnost v§ak nezasobuje pouze své sklady, ale také plsobi jako mezinarodni piepravce po
celé Evropé. Kamionova doprava ma tedy piedevsim dv€ hlavni vyuziti: vnitropodnikové
a mezinarodni. Zasobovani vlastnich skladt z centralniho skladu je vzdy prioritou, nasledné
spole¢nost dovazi do Cech vlastni zboZi nakoupené v zahrani¢i. Po ziskani potiebnych dat
0 budouci distribuci je tfeba vytvofit plan, ve kterém je tfeba brat v potaz rizikové faktory,
kterymi mutze byt onemocnéni nékterého zftidi¢u, Cerpani dovolené, ale také dostupna
technika, budouci svatky apod. Pokud zbyva volna kapacita, je mozno za tplatu piepravovat
zbozi i dalsim spole¢nostem. V tomto piipadé musi manazer shanét dalsi zakazky, aby viz

necestoval naptiklad do Italie prazdny pro to, Ze je jind spolecnost ochotna zaplatit za dovoz
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zbozi z Italie. Proto jsou hledany dalsi zakazky, pti nichz by néktera spole¢nost chtéla dovést

zbozi napt. z Némecka do Italie.

Kazdému skladu je uréen den, pii némz je zavazeno zbozi. Kazdy sklad tedy vi, kdy
mize ocekavat zbozi z centralniho skladu. Pfi planovani smén musi manazer brat v potaz
naiizeni Evropského parlamentu a rady (ES) ¢ 561/2006%. Toto nafizeni uréuje pravidla pro
praci fidice, pfedev§im popisuje povolenou dobu fizeni a nasledné nafizuje minimalni délku
odpocinku. Nafizeni se vztahuje na vozidla ptekracujici 3,5 tuny, jejichz fidi¢ muze fidit
4,5 hodiny, poté ma 45minutovou pauzu a nasledné¢ muze tidit opét 4,5 hodiny — maximalné
tedy 9 hodin denné (je zde udélena vyjimka, pii které lze tidit 10 hodin pfi splnéni dalSich
podminek). Manazer tedy musi planovat smény tak, aby bylo zbozi dorufeno vcas
k zakaznikiim a vS$e probéhlo v souladu s nafizenim ES. Aby byla dodavka doru¢ena v¢as,
Casto jezdi dva fidi¢i v jednom vozidle, ti se stfidaji a mohou tedy ujet delsi vzdalenost za
kratsi ¢as (v tomto pfipadé je mozno, aby vz jel maximalné¢ 16 hodin — fidi¢i se po
4 hodinach stiidaji, poté fidi¢i musi mit alesponn 8hodinovy odpocinek). Manazer musi
v pravidelnych intervalech vyhodnocovat pracovni ¢innost fidici a hlida, zda dodrzuji
prikdzany odpocinek. PO exportu zbozi manazer predava podklady, které jsou potiebné

k fakturaci, na uétarnu.

V ramci planovani smén a distribuce je tfeba zohlednit servisni intervaly tahact
a navésu. Je také tieba, aby manazer pravidelné kontroloval stav techniky, nebot’ fidi¢i na to
nemaji dostate¢né kompetence. Pfi planovani je také potieba premyslet nad tim, jaky typ
zbozi bude ptevazen. Spole¢nost disponuje dvéma typy navésu, mezi nimiz jsou navésy bez
termoregulace a chladirenské (mrazirenské) navésy. Vozidlo s chladirenskym navésem ma
také nizsi uzitné zatizeni z divodu vyssi vahy. Povolena maximalni vaha je 40 tun, vozidlo
bez termoregulovatelného navésu tedy muze pievést az 24 tun, zatimco Vvozidlo
s chladirenskym navésem pouze 21 tun. Chladirenské navésy poskytuji dva zplisoby vyuZiti —
jejich termoregulace umoznuje prevazet bud'to chlazené, ¢i mrazené produkty. Tyto naveésy se

vyuzivaji pfedevsim pro vnitropodnikové piepravy (z centralniho skladu do pobocek).

Manazer ma zodpovédnost za hlidéni platnosti STK® vozidel, musi zafizovat servis
techniky. V dob¢ covidové je také tieba hlidat rizna specifika, ktera povoluji vstup do jinych

zemi (napf. v Rakousku nesmi fidi¢i vystoupit z vozu), tyto podminky se neustale méni

4 Doba fizeni a doba odpodinku v odvétvi silniéni dopravy
5 STK je stanice technické kontroly, obecné je pod timto pojmem oznafovédno osvédéeni o technické
zpUsobilosti vozu, které tato stanice vydava
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spole¢né s ménici se covidovou situaci. Do nékterych zemi nyni mohou jezdit pouze ockovani

fidi¢i, tudiz je tfeba planovat cesty i dle tohoto hlediska.

Manazer musi byt neustadle na telefonu, nebot’ nékterému z fidici mohou piestat
fungovat palubni jednotky, které jsou pouzivany K vybéru myta (kazda zemé ma jina pravidla
a systém pro mytné). Pokud jednotka pfestane fungovat, manazer musi kontaktovat infolinky,
zaridit zaplaceni doplatku mytného a objednat servis k danému mytu. Vzdy je tfeba, aby fidi¢i
méli hotovost v eurech a mohli tento servis zaplatit. Ze zakona musi mit kazdy fidi¢
cca 200 euro Vv hotovosti, které¢ miize v piipadé potizi pouzit. Manazer je v tomto ptipadé také
dispeCerem, musi byt tedy nonstop na telefonu, nebot’ se kdykoliv mohou vyskytnout
problémy pii skladani ¢i ptebirani zakazek, nenahlé poruchy vozidel, bourac¢ky apod. Mezi

moznosti zpestfeni manazerovy prace patii vybér nové techniky a jeji ndkup.

6.5.SWOT analyza

V této Kapitole l1ze vidét vypracovanou SWOT analyzu, ktera hodnoti pusobeni Vvnitiniho
a vngjsiho okoli na Gspésnost spolecnosti ,,XY*“. Vnitini okoli spolecnosti 1ze chapat jako
silné a slabé stranky organizace, které ovliviiuji konkurenceschopnost. Vnéj$§im okolim
spole¢nosti lze chapat faktory, na které organizace nema vliv a nemize je ovliviiovat. Mezi
vng&jsi okoli firmy patii piilezitosti a hrozby. Cilem SWOT analyzy je identifikovat hrozby
a snazit se jim predchazet, ¢i je piipadné eliminovat. Zaroven je vSak diilezité zaméfit se 1 na
prilezitosti, pti kterych je tieba kvalitné vyuzit silné stranky a dosahovat co nejvétsi

konkurenéni vyhody. (Srpova a kol., 2011) (Urban, 2018)

Data pouzita Vv nasledujici analyze byla ziskana diky konzultacim s jednim z majitelt

spolecnosti a zaméstnancem, ktery zde pracuje téméf od pocatku plsobeni spolecnosti.
Silné stranky

Spolecnost ,,XY* vlastni velké mnozstvi prodejen, skladii a rozvozovych automobilt, diky
¢emuz disponuje rozsahlou distribu¢ni siti a mize zakaznikiim dorucovat zbozi jiz do druhého
dne. Vzhledem ktomu, Ze je tato spole¢nost na trhu jiz témét 30 let, ma také enormni
mnozstvi cennych kontaktl a registruje vice nez 30000 stalych zakaznikli. Spole¢nost ,,XY*
vlastni velké Cash & Carry prodejny, které jsou vhodné pro podnikatele (dostavaji vérnosti
slevy), ale také pro bézné obcany, ktefi si mohou ve stejné prodejné vybrat z rozsahlého
sortimentu. Také je franSizorem vice nez 140 malych prodejen, které jsou rozmistény i po
mensich méstech v Cechach, nékolik malo prodejen se nachazi i na Moravé. V prodejnach lze
nalézt Siroky sortiment produktt, at’ uz je hovoteno o napojich, alkoholu, pe¢iveé, mrazenych
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potravinach, cigaretach, ¢i naptiklad o Cerstvém ovoci a zelenin€. Dalsi silnou strankou této
spolecnosti je jeji marketing, ktery je obménovan dle potieb zakazniki — pro velkoobchodni
zakazniky je urCen jiny marketingovy mix nez pro maloobchodni zakazniky. Tato spolecnost
se také snaZzi preferovat tuzemské suroviny (které zdkaznici Casto preferuji) a ma tedy jejich

znacn¢ zastoupeni.
Slabé stranky

Mezi slabé stranky lze tadit zahrani¢ni pracovniky, S nimiz je ¢asto velmi slozitd domluva,
jejich vysoké procentualni zastoupeni ve spolecnosti také zapficinuje zavislost spole¢nosti na
zahraniéni pracovni sile. Mezi dalsi slabé stranky spolecnosti patii mensi znalost této firmy
nez jiné, konkuren¢ni, spolecnosti. Tato spole¢nost totiz nechce investovat ptilisné mnozstvi
financi do reklam, které by se mohly vysilat naptiklad v televizich ¢i radiich. Taktéz svou
image pfilisné nepropaguje na socialnich sitich. Tato spole¢nost také nema enormni odbéry
jako jiné spole¢nosti, které nejsou tuzemské, tudiz u nékterych distributorti dostavaji vyssi

ceny nez konkurence.
PrileZitosti

Mezi pfilezitosti spolecnosti ,,XY* patfi vice franSizant, ktefi by chtéli otevirat nové
fransizové obchody na Moravé ave Slezsku. Jednou z nejvétsich prilezitosti je rozristani
spolecnosti do zahrani¢nich zemi. Jednou z potencidlné moznych zemi je Polsko, kde je levna
pracovni sila, ale také zna¢né mnozstvi dodavatelii spolecnosti ,,XY*. Ptilezitosti také muze
byt dalsi otevirani restauraci, nebot’ mohou zpracovavat suroviny z vlastnich prodejen, které
jsou napiiklad tésné pred expiraci a v prodejnach by sviij odbyt jiz nenasly. Dalsi ptilezitosti
je pfipojovani jinych mensich velkoobchodl ¢i maloobchodit do skupiny nyni jiz 20 jinych

spolecnosti, které spole¢nost ,, XY vlastni.
Hrozby

Jednou z hrozeb pro spole¢nost ,,XY* je uzavfeni hranic, které by mohlo znamenat znacny
ubytek zahrani¢nich zaméstnanct. Dalsi hrozbou je zna¢né uzavirani hospod, restauraci, baru,
¢i benzinovych stanic a dal$ich obchodi, kterym spolecnost ,,XY* dovazi zbozi. Ob¢ tyto
hrozby mohou nastat s aktualni covidovou situaci. Hrozbou, ktera spolecnosti hrozi, je také
vznik novych konkurenc¢nich podnikd. Jednou z dalSich hrozeb je mozné poskozeni
nakladnich vozidel, kterych je pouze omezené mnozstvi. V tuto chvili je dle informaci

dokonce o jeden kamion méné, nez je fidi¢u. Pokud se jeden kamion poSkodi, hrozi zastaveni
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dodavek mezi centralnim skladem a dal§imi poboc¢kami a nasledné zpomaleni ¢i pozastaveni

celkové distribuce.

Nasledujici tabulka zobrazuje vypracovanou SWOT analyzu.

Pomocné Skodlivé

Silné stranky Slabé stranky
. o Rozséahla distribu¢ni sit’ o Zavislost na zahrani¢ni pracovni
G : . . e sile
>§ o Velké mnozstvi kontaktl a stalych
& zakazniku o Slabsi znalost spolecnosti nez jiné
S p
2 ) , ) ) konkuren¢ni firm
= o Prodejny vhodné pro podnikatele i y
= bézné obCany o Nizka propagace v online prostiedi,
S .. : televizi, ¢i radiu
> o Siroky sortiment produkta ’

. , . o Vyssi naklad

o Diferencovany marketing Y y

Prilezitosti Hrozby
5 o Dalsi fransizové obchody na Moravé | o  Uzavieni hranic a Ubytek pracovni
> ’
2 a ve Slezsku sily
o
h N4 A 14 4 o
= o Expandovani do zahranici o Uzavfeni restauraci, bart apod.
>N
] o  Otevirani vlastnich restauraci o Vznik  novych  konkurenc¢nich
> odnikil

o PfidruZovani dalSich spole¢nosti P

Tabulka 1: SWOT analyza

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale budou uvedeny jednotlivé kvadranty ze SWOT analyzy, které hledaji souvislosti mezi

analyzou vnitiniho (SW) a vnéjsiho (OT) prostiedi.

Kvadrant silnych stranek a piileZitosti (SO)

o Vyuziti kontaktti a nasledné expandovani do zahranici

o Vyuziti zahrani¢nich pracovnich sil (napfiklad manazerq, ktefi se dorozumi s vedenim

spole€nosti 1 S podiizenymi)

o Otevirani restauraci pobliz jiz existujicich obchodl

o Vytvoreni e-shopu a nasledna propagace na jiz existujicich socialnich sitich
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Kvadrant silnych stranek a hrozeb (ST)

o Pti riziku ztraty vétsiho mnozstvi odbératela (krach restaurace apod.) Ize budovat

vlastni restaurace ¢i bary
o Moznost rozloZeni rizik pomoci novych maloobchodnich prodejen
Kvadrant slabych stranek a prilezitosti (WO)
o Vyssi propagace spole¢nosti a tim zvySovani povédomi ob¢ani o jeji existenci

o Zamgéstnavani vice Ceskych obcantl, ktefi jsou nezaméstnani — mozna spoluprace

s Utadem Prace
Kvadrant slabych stranek a hrozeb (WT)

o Nedostatecné poveédomi potencialnich zakazniki mulze zpusobit preferenci

provéieného (znamého) konkurenta

Po vypracovani uvedené analyzy lze konstatovat, Ze nejpravdépodobnéji vyuzitou strategii
bude SO, nebot’ jeji vyuziti se jevi jako nejvyhodnéjsi. SO, téz maxi-max, je strategii, ktera
vyuziva své silné stranky natolik efektivné, aby dokazala vyuzit veskeré ptilezitosti. Tato
strategie by méla spole¢nosti pomoct s rozSifenim ptsobnosti do zahrani¢i, ale také na
Moravu a do Slezska. Také spole¢nosti umozni efektivné vyuzivat suroviny, o které zakaznici

JiZ nejevi zajem.
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7. Formulace doporuceni a zavéra

Nekteti respondenti, ktefi se do tématu hloubé&ji ponofili a nad svymi odpovéd'mi skutecné
premysleli, byli za uskute¢nény rozhovor velmi vdéény, nebot” jim, dle jejich slov, pomohl
zamyslet se nad chybami, které dosud nevédomky délali. Témto respondentim byl poskytnut
zaznam z rozhovoru s nimi a od dvou manazert byly poskytnuty informace o tom, Ze na
svych komunikac¢nich a manaZerskych dovednostech (ale také asertivit¢ ¢&i aktivnim

odpocinku) nyni aktivné pracuji.

V ramci analyzy komunika¢nich a psychosocialnich dovednosti bylo osloveno
34 manazeri pusobicich v podniku ,XY®“ znichz 21 bylo ochotno podstoupit
polostrukturovany rozhovor trvajici pfiblizné 60 minut. V tomto rozhovoru bylo poloZeno
20 otazek, které byly rozdéleny do 4 okruhti: obecné otazky, otazky tykajici se komunikace,
soft skills a poslednim okruhem byla psychicka odolnost a rizikové chovani manazera.
Na zaklad¢ jednotlivych odpovédi lze vyvozovat, Ze ncktefi manazefi nepotiebuji pfilisné
mnozstvi kurzl, nebot’ jsou i bez jejich absolvovani dostate¢né psychicky odolni a umi
spravné komunikovat. Spolecnost tedy mtize byt GspéSna i bez poskytovani téchto kurzi.
Ke spokojenosti zaméstnanct a jejich stalé vérnosti této spole¢nosti by vsak bylo vhodné
zafadit moznost navstévy kurzl psychické odolnosti, nebot’ vétsina manazert je dlouhodobé
ve stresu a citi se byt pretizena. Manazerim by mélo byt doporu¢eno mnozstvi schizi, které
by méli se svymi podiizenymi vést. Dale by mélo byt manazerim vysvétleno, jak motivovat
své podiizené a jak Casto, nebot’ nekteti maji pocit, Ze motivovat neni potieba a praci svych

podtizenych povazuji za samoziejmou.

Jednim z problémi, se kterymi pfichazi manazer logistiky nakladnich vozu Casto do
styku, je skokovy nardist objemu zakazek. Na konci a na zacatku kazdého mésice je
nakupovano velké mnozstvi produkti za ak¢ni slevy. Objem distribuovaného zbozi casto
nartsta az dvojnasobnych rozméri a je tedy tieba byt pfipraven, naplanovat dostatek smén
fidi¢im a fadn& zkontrolovat vozidla. Casto se stava, Ze fidi¢t neni dostatek (predevsim kvili
jiz feCenému nafizeni ES ¢. 561/2006) a tak isam manazer musi produkty distribuovat.
Nejvétsim problémem, se kterym se manazer potyka, je vSak nepravidelna obnova vozového
parku. Technika je tudiz ¢asto zastarala a hrozi jeji zpomaleni ¢i odstaveni. Jako ptiklad lze
uveést situaci, pii které jeden taha¢ neprosSel kontrolou STK a nyni musi byt odstaven,
druhému tahaci vyprsela lhita platnosti STK a dva tahace jsou nyni nepojizdné. Manazer tedy

mél v tymu 12 fidi¢d, ale pouze 8 plné funkénich vozidel. Resenim v tomto piipadé byla
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nucend dovolena (kterou zaméstnavatel plné hradi, nebot’ vznikla z jeho zavinéni) nékolika
idich a fakt, ze se v jednom vozidle stfidaji fidi¢i (jeden ma ranni sménu, druhy no¢ni). Mezi
doporuceni patii prijeti vice fidic nakladnich vozl na ¢astecCny tivazek. Tito fidi¢i by mohli
poskytnout své sluzby v dob¢, kdy je nejvice zakazek. Dalsim doporucenim je Castéjsi servis
a kontrola tahact a navésu, také koupeni alespon jednoho nahradniho vozu, bez kterého by se

bézny provoz mohl obejit.

Vedeni podniku by mélo projevit snahu o vétsi propagaci podniku na socialnich sitich,
ale predev§im také vradiu, ¢i televizi. Radio Casto poslouchaji potencidlni zakaznici
(restaurace, kavarny, maloobchody) a je zde vysoka Sance na zvyseni trzeb spole¢nosti, nebot’
zakaznici prestanou preferovat konkurenta. Pro zvyseni trzeb by spole¢nost ,,XY* také mohla

expandovat do zahranici, ale pfedevs§im do Slezska, kde zatim nema pfili$né zastoupeni.
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ZAVER

Komunika¢ni dovednosti jsou velmi dulezitou souéasti pracovniho Zivota kazdého manazera,
nebot’ diky nim muze efektivné komunikovat se svymi podiizenymi, korigovat jejich tlohy
a povinnosti, fesit konflikty, ale také vyjednavat s dodavateli. Psychosocialni dovednosti jsou
nemén¢ dulezitym dilkem kfadnému fungovani manaZzera. Diky psychosocialnim

dovednostem manazefi dokazou zachovat chladnou hlavu i v nelehkych situacich.

Cilem Dbakalafské prace bylo analyzovat specifika Vv oblasti komunikaénich
a psychosocialnich dovednosti jako u¢innych nastroji, které manazerim pomahaji
zkvalithiovat jejich praci. Tato prace analyzovala dana specifika v podniku ,,XY*, ktery ptsobi
pievazné jako velkoobchod potravin. Dle piedeslého vyzkumu byly formulovany otazky
tykajici se klicovych vlastnosti, kterymi by manazeti mé¢li disponovat. Nasledné se autorka
prace dotazovala 21 manazert, ktefi pusobi v daném podniku obvykle jiz vice nez 5 let
a obvykle maji vice nez 10 podiizenych. Na zaklad¢ odpovédi 1ze odvozovat, ze spole¢nost
muze byt uspésna i bez poskytovani kurzi komunikacnich ¢i psychosocialnich dovednosti pro
manazery. Zaroven vSak lze konstatovat, ze spokojenost manazeri by diky témto kurzim
mohla zna¢né vzriist, nebot’ vétsina manazerti je v dlouhodobém stresu a nedokazou efektivné
odpogivat i pies to, ze by to radi uméli. Cast manazerti nevi v jaké frekvenci by méli podavat

zpétnou vazbu svym podiizenym a je jim velmi nepiijemné davat negativni zpétnou vazbu.

V této praci bylo vedeni podniku doporu¢eno, aby zaméstnanciim, ktefi vykonavaji
manazerskou pozici, poskytla vzdélavani o psychickém zdravi, ale také o motivaci vlastnich
podiizenych. Od nékterych manazert je jiz nyni zndma zpétna vazba o tom, Ze, od doby
konani rozhovoru s autorkou této prace, pracuji na svych psychosocialnich dovednostech.

Tito manaZefi nevédomky délali chyby, na které je nikdy nikdo neupozornil.

Na zaklad¢ vySe uvedenych zavéri Ize konstatovat, Ze cil prace byl splnén dle zadani

uvedeného v uvodni ¢asti.
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PRILOHY

Priloha A Polostrukturovany rozhovor
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PRiLOHA A — Polostrukturovany rozhovor

Obecné

1.  Jak dlouho jste jiz na manazerské pozici?

2.  Kolik podiizenych mate?

3. Pracujete se svymi podiizenymi v teamu, nebo jako vedouci skupiny?
4. Vyhovuje Vam manazerska pozice?

Komunikace

5. Podavate dle svého nazoru dostate¢né mnozstvi informaci svym podiizenym?
6.  Poskytujete svym podiizenym zpétnou vazbu?

7. Mate problémy s podavanim negativni zpétné vazby?

8.  Naslouchate svym podiizenym?

9.  Pouzivate pti komunikaci nékteré z neverbalnich projevu cilen¢?

10. Co jsou dle Vaseho nazoru Vase silné a slabé stranky v komunikaci?
11. Absolvovali jste nékdy kurz efektivni komunikace?

Soft skills

12. Jste asertivni?

13. Jdete svym podiizenym piikladem?

14. DokaZzete ovladat své emoce?

Psychicka odolnost a rizikové chovani

15. Citite se pietizeni?

16. Byl/a jste nékdy dlouhodobé ve stresu?

17. Dokazete efektivné odpocivat?

18. Snazite se stravovat vyvazené?

19. Spite dostatecne?

20. Poskytl Vam podnik absolvovani kurzu psychické odolnosti?
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