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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva osobnosti manazera, ktera je dulezitym predpokladem
pro zvyseni konkurenceschopnosti podniku, se zamérenim na vybranou lokalitu. Prvni cast Se
vénuje managementu, definicim manazera, manazerskym funkcim, osobnosti manazera, stylu
manazerské prdce, a to vse z teoretického pohledu. Druha cast této prace se vénuje samotné

analyze osobnosti manazera na Vysociné a hodnoti, jak se lisi od idealni osobnosti manazera.
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TITLE

Personality of the manager with a focus in the selected location

ANNOTATION

This master thesis deals with the personality of the manager in the selected location, which is
an important prerequisite for increasing the competitiveness of the company. The first part
deals with management, manager definition, managerial functions, manager personality,
managerial style, and all this from the theoretical point of view. The second part of this thesis
is dedicated to the personality analysis of the manager in Vysocina Region and evaluates how

it differs from the ideal personality of the manager.
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Uvod

V soucasnosti roste vyznamnost managementu, z toho vyplyva, ze roste vyznamnost
jeho vykonavateli — manazerti. Manazeti jsou vedouci pracovnici, ktefi odpovidaji za spravny
chod organizace a jejich manazerska rozhodovani vyznamné ovliviiuji ispesnost ¢i netispésnost
firemniho podnikani. Mezi jejich pravomoci a odpovédnosti patii pravé takova rozhodnuti,
ktera maji vliv na celkovou vykonnost spole¢nosti. Management povazuje manazery za klicové
Cinitele spole¢nosti, a proto na jejich kvalité zalezi prosperita celé filmy. Proto je v dnesni dobé
U manazerd velmi dilezity neustaly rozvoj a sebevzdélavani. Pokud ma firma efektivni
manazery, ma velky predpoklad pro to, aby i ona byla maximalné efektivni. Ke zvySovani kvalit

manazera mohou mimo jiné pfispivat napiiklad riizné manazerské kurzy a Skoleni.

Aby byl manazer pii své praci maximalné Uspé€Sny, musi mit urcity charakter,
schopnosti a dovednosti. Charakter manazera ptedstavuje jeho vztah k nému samotnému, vztah
k druhym lidem, vztah k praci ¢i jeho vztah k obecné uznavanym hodnotam. Pro zabezpecéeni
pribéhu vykonavané prace je potfeba, aby manazer disponoval i urcitymi schopnostmi —
kombinaci socialnich dovednosti a technickych a koncep¢énich znalosti. Socidlni dovednosti se
manazera vyjit s druhymi. VSechny tyto atributy jsou zahrnuty v osobnosti manazera a praveé
ta, vyznamné ovliviiuje manaZerovu uspesnost, tim padem 1 tispéSnost celé organizace. Obecné
1ze osobnost manazera chépat jako kliCovy faktor tspéchu spole¢nosti. Tato diplomova prace
bude zamétena pravé na 0sobnost manazera, jelikoz osobnost, vlastnosti a schopnosti manazera

predstavuji dulezity predpoklad pro zvySeni konkurenceschopnosti podniku.

Cilem této diplomové prace je charakterizovat osobnost manazZera na Vysociné,

chapanou jako vyznamny nastroj zvySeni konkurenceschopnosti podniku.

Prace bude ¢lenéna na teoretickou ¢ast, kde autorka bude cerpat z odborné literatury
a na ¢ast praktickou, kde bude autorka popisovat a analyzovat dotaznikové Setfeni. Diplomova
prace bude rozdé¢lena do ¢tyf hlavnich kapitol a dale do nékolika podkapitol. Prvni kapitola
bude zaméfena na definice managementu, ktery bude definovén z vice hledisek — management
jako proces fizeni, management jako soubor poznatkii o fizeni a management jako fidici
pracovnici. Na konci této hlavni kapitoly budou popsany rozdily mezi managementem

a leadershipem.

Druha kapitola bude zaméfena na definice manazera a manazerskou Gspé$nost. Dale

v této kapitole budou podrobné rozebrany manaZerské funkce, jelikoZ se jednad o typické
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¢innosti, které by méli obecné vS§ichni manazefi provadét. Budou zde definovany jak sekvencni
funkce — planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi, kontrolovani, tak paralelni
manazerské funkce — analyza, rozhodovani, implementace. Dalsi podkapitola bude detailné
popisovat osobnost, vlastnosti a schopnosti manazera. Posledni podkapitola této kapitoly se
bude vénovat popisu stylu manazerské prace. Styl manazerské prace predstavuje zpiisob, jakym
realizuji manazefi fizeni lidi, jak komunikuji se svymi podiizenymi, jak jim zadavaji tikoly a jak
se k nim obecné¢ chovaji. Na konci kapitoly budou pfedstaveny manazerské miizky, které se

vyuzivaji u manazert prave pro piifazeni konkrétniho stylu fizeni.

Tteti kapitolou za¢ind prakticka ¢ast této diplomové prace. V této kapitole bude popsan
prizkum trhu prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Setfeni bude zaméfeno pouze
na manazery z riznych trovni managementu z kraje Vysoc¢ina. Vzhledem k zaméteni na uréity
kraj Ceské republiky, bude zvolena forma online dotazniku. V jednotlivych podkapitolach této
kapitoly bude popsana tvorba dotazniku, sbér dat a nasledné analyza sesbiranych dat
z dotaznikového Setfeni. V této ¢asti budou detailné rozebrany jednotlivé otazky a ziskana data
z tohoto Setfeni. Tato data budou porovnavana s teoretickymi poznatky z praktické ¢asti této
diplomové prace. U vybranych otdzek bude provedena hlubsi analyza dat, prostfednictvim
statistického programu STATISTICA a programu Microsoft Excel. Analyzy budou doplnény

prehlednymi tabulkami a grafy s detailnim popisem.

Zavérecna Ctvrta kapitola bude zamétena na celkové zhodnoceni, zavéry a autor¢ino

doporuceni pro praxi.
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1 Uvod do problematiky

Tato kapitola je zaméfena na definici managementu. Ten lze vysvétlovat z vice hledisek.
Autorka pro ucely této diplomové prace vybrala management jako proces fizeni, management
jako soubor poznatkli o fizeni @ management jako fidici pracovnici. Na zavér této kapitoly

budou vysvétleny rozdily mezi managementem a leadershipem.

1.1 Management
Slovo management, které je puvodné americkym vyrazem, |ze nahradit ¢eskym slovem
fizeni. V soucasné dob¢ je vSak samotné slovo management, aniz by bylo, jakkoliv piekladano,
vyuzivané celosvétové. Management je uritym zpiisobem aplikovany v kazdé organizaci
a podniku, at’ nevédomé ¢i védomé. Nezélezi na jejich velikosti, oboru ¢innosti nebo poslani.
Slovy organizace a podnik je v tomto pfipadé mysleno jak vyrobni ¢i obchodni podnik, ale také
napiiklad nemocnice, vladni instituce, nadace, cirkve apod. Vyraz management ma nékolik

vyznamovych rovin (Blazek, 2014).

1.1.1 Management jako proces Fizeni

Jak jiz je zminéno, ekvivalent ke slovu management je fizeni. V $ir§im pojeti smyslu
téchto slov, je fizeni mnohem $ir§im pojmem neZ management. Management je chapan jako
specialni ptipad ftizeni. Jelikoz ftizeni obecné probihd v riznych systémech, tak prave
management je fizeni v organizacich. Jedna se o fizeni jednotlivcl ¢i skupin v Gcelové
utvoifeném ekonomicko-socialnim prostiedi. EXistuje nespocet definic pojmu management,
jelikoZ se jedna o slozity a obtizné uchopitelnych proces. Pravé proto kazda definice zachycuje
jinou ¢ast z vlastnosti managementu, pfestoze zadna z nich, ho nedokaZe definovat komplexné¢.
V knize Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani (2014) je management
definovan jako proces, ktery se odehrava mezi skupinou (¢i jednotlivcem), ktera fidi a je tak
povazovana za fidici subjekt, a jinou skupinou (¢i jinym jednotlivcem), ktera je fizena, tim
padem je oznacovéna jako fizeny objekt. V tomto procesu tedy fidici subjekt stanovuje cile
a vzajemnym pusobenim fidiciho a fizeného objektu vzniké cesta, kterou jsou vytycCené cile

efektivné dosahovany (Blazek, 2014).

Jedna z definic je z knihy Management z roku 1993, kterou publikovali Koontz
a Weihrich: ,, Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji

¢

spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii. “.
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1.1.2 Management jako soubor poznatkii o Fizeni
Obecné Ize management povazovat za védu, ktera se rozviji zhruba sto let, a je pfevazné
védou praktickou. Od exaktnich véd se management odliSuje primarné¢ Vtom, ze neumi
formulovat zékladni vztahy jako obecné platné zakony, ale pouze jako zékonitosti. Ptesto, ale
platnost dané zakonitosti v Konkrétni situaci zavisi na mnoha faktorech, které ani manazer
nemusi znat. V kazd¢ situaci by se mé¢lo jednat o symbidzu umeéni a védy. Pod pojmem uméni
jsou v tomto piipadé mySleny schopnosti manaZera, které jsou zalozené na jeho intuici

a zkuSenostech.

Dale lze management povazovat za obor studia ¢i odbornou disciplinu. Jedna se
0 soubor pfistupll, ale i principi, technik, nazort, doporuceni ¢i metod, které vyuzivaji fidici
pracovnici k zvladnuti manazerskych funkci, a nasledné také k dosazeni vytyCenych cila
organizace. V ramci oboru studia managementu je zadouci se zamé&fit na tfi formy. Prvni formu
tvoii prezentace a diskuse K jednotlivym tematickym okruhtiim managementu. V druhé formeé
jsou zafazeny piipadové studie, ve kterych se jedné o analyzu a feSeni smyslenych ¢i redlnych
typickych situaci, které mohou potkat fidici osoby. A posledni formu ptfedstavuji manazerské

hry, ve kterych jde o simulaci realné manazerské praxe (Blazek, 2014).

1.1.3 Management jako Fidici pracovnici

V této podkapitole jde o personifikaci pojmu management, a to tedy o pracovniky, ktefti
tento management délaji. Jedna se o vedouci, fidici pracovniky — manazery. DileZitost
managementu roste a tim padem roste vyznamnost i jeho vykonavatell. JiZ je minulosti doba,
kdy existoval vedouci, ktery jen rozdaval tkoly a fidil a podfizeny jeho ptikazy plnil. ZvySuje
se participace zaméstnancli na fizeni, coz znamend, ze spousta Cinnosti, které m¢l diive
na starosti pouze vedouci pracovnik, je ¢aste¢né ¢i zcela provadéna jeho spolupracovniky. Tato
skutecnost vSak nijak nesnizuje dilezitost manaZerské prace — spiSe naopak. Vedouci pracovnik
musi svym pracovniklim umoznit projevit se v samostatné tviréi praci, participovat na fizeni,
coz uzce souvisi s delegovanim, musi umét své pracovniky vést a spravné motivovat. Jedna se
o slozity dlouhodoby proces, a proto je zapotiebi, aby mél spravny manazer urcité schopnosti

a dovednosti (Blazek, 2014).

Kazdy manazer musi provadét manazerské funkce (Cinnosti), na ty poukazuje
nasledujici definice: ,, Management znamend zvladnuti planovacich, organizacnich,
personalnich a kontrolnich cinnosti, zamerenych na dosazeni soustavy cilu organizace.*

(Vodacek, Vodackova 2013).
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1.2 Management a leadership

K pfesnému pochopeni dané problematiky je zapotiebi definovat rozdil mezi
managementem — fizenim a leadershipem — viidcovstvim. Za manazera je povazovan ten, kdo
vede a efektivné tidi ¢i jen udrzuje spravné fungujici systém. Leader ovSem systém fizeni
vytvaii, rozviji anebo méni jeho smér orientace a jeho podobu. U leadera je typickd pfimocara
orientace na vysledky. Leadership je vyjadieni zodpovédnosti managementu podniki pii vedeni
lidi k vynikajicim vykonim. I pfes jasné definice téchto pojmt se prvky ¢innosti manazera
I lidra prolinaji. Rozdily mezi managementem a leadershipem jsou zachyceny v nasledujici
tabulce, kterd vySla z praktickych materidli a podkladi znamych spole¢nosti Johnson

and Johnson, Colgate a Palmolive (Styblo, 2018).

Tabulka 1 — Management X Leadership

Management — Fizeni Leadership — viidcovstvi
Planovani a stanoveni priorit Strategie/vize
Rizeni lidi a kouging Formovéani a rozvoj tymu
Komunikace Rozvijeni vztahi
Analytické zptisobilosti/rozhodovani Inovace

Ovliviiovani/vyjednavani
Orientace na vysledky

Podnikatelsky/globélni pfistup

zdroj: Styblo, 2018
Autor Zden€k Dytrt ve své knize Odpoveédny management (2015) definuje leadership
jako nadstavbu managementu, protoze jej dopliiuje o atributy, které v dosavadnim
managementu chybély. Za hlavni cil leadershipu povazuje nejenom fizeni lidi, ale také je podle
néj dilezité respektovat komplexnost — respektovat v§echny souvislosti, vztahy a jejich pficiny,
danych problému. Leadership napomaha ke kreativnimu hodnoceni a zabezpecovani vysledkii
manazerskych ¢innosti a rozSifuje soucasny smér managementu napiiklad o kvalitativni
stranku. Leadership také dodrzuje své zasady, jako je napfiklad respektovani jedinecnosti
fizeného objektu ¢i stabilizuje pracovni kolektiv. Konkrétni definici téchto dvou pojmu stanovil
jiz v minulosti Peter F. Drucker: ,, Management is doing things right, leadership is doing the
right things. “ (Drucker, 2017).
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Mnoho literatur se vsak v definicich managementu a leadershipu lisi. Nékteti autofi
povazuji tyto dva pojmy za synonyma, jini je povazuji za néco velmi odlisSné¢ho, ale uzce
propojeno, dalsi management oznacuji jako podmnozinu leadershipu, jini oznacuji leadership
jako nejpodstatnéjsi a management povazuji za néco Spatného. Napiiklad uznavany autor
John P. Kotter ozna¢uje manazery (management) za ty, ktefi maji za cil planovat, financovat,
organizovat a kontrolovat, zatimco lidfi (leadership) by méli uréovat smér, fidit zmény
a motivovat lidi. Autor mnoha knih o managementu a leadershipu Julian Birkinshaw tvrdi, ze
ac jsou tyto dva pojmy odlisné, kazdy spravny vedouci musi byt manazerem i lidrem zaroven.
Management povazoval za akt, ktery propojuje lidi, a tak je sméfuje K dosahovani
pozadovanych cili. Naopak leadership je pro n¢ho proces socialniho vlivu, ktery se zabyva
zvlastnostmi, styly a chovanim jednotlivcl, které zpiisobuje, Ze je ostatni lidé nésleduji

(Armstrong, 2016).

1.3 Shrnuti kapitoly
Prvni kapitola byla zaméfena na definice managementu. Autorka definovala
management z vice hledisek — management jako proces fizeni, management jako soubor

poznatki o fizeni a management jako fidici pracovnici.

Ekvivalentem ke slovu management je fizeni, proto v této kapitole byl management
definovan jako sloZity proces probihajici mezi dvéma skupinami, ¢i dvéma jednotlivei (Fidici
subjekt a fizeny objekt). Management byl definovan také jako soubor principtl, technik, nazort,
pfistupd, metod, doporuceni, které pouzivaji fidici pracovnici k dosazeni cili a k zvladnuti
manazerskych funkci. Dale autorka personifikovala pojem management. V soucasnosti roste
vyznamnost managementu, z toho vyplyva, ze roste vyznamnost jeho vykonavateli — vedouct,
fidici pracovnici, manazefi.

Na konci kapitoly byly popsany rozdily mezi managementem a leadershipem.

Leadership lze povazovat jako ur¢itou nadstavbu managementu. Spousta autorti se vSak

Vv definicich téchto dvou pojml mirné lisi. I pfesto se ¢innosti manazera i lidra prolinaji.

V nasledujici kapitole se bude autorka zamétovat na definici manazera z pohledu
riznych autord, manazerskych funkci a manazerskou uspésnost, ktera zjistuje odpovédi na tii
zakladni otdzky — co se ma délat, jak se to ma d¢lat a pro¢ se to ma délat. ManaZerské funkce
predstavuji typické ¢innosti, které by méli obecné vSichni manazefi provadét, proto toto téma
autorka rozebere. Dalsi podkapitola bude popisovat osobnosti, vlastnosti a schopnosti

manazera. Osobnost, vlastnosti a schopnosti manazera jsou dulezitym pfedpokladem pro
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zvySeni konkurenceschopnosti podniku, proto se autorka této oblasti bude vénovat velmi
podrobné. Posledni podkapitola této kapitoly bude popisovat styl manazerské prace, ktery
predstavuje zptsob, jakym realizuji manazefi fizeni lidi, jak zadavaji tikoly svym podfizenym,
jak snimi komunikuji a jak se k nim obecné chovaji. Kazdy styl fizeni ma jiné vyhody
a nevyhody a je vhodny pro rizné situace a lidi. Mezi zakladni styly fizeni patii direktivni styl,
liberalni styl a participativni styl. Autorka tyto styly detailn¢ vysvétli. Styly fizeni autorka
priblizi i za pomoci manazerské miizky, ktera se u manazera vyuziva pro ptifazeni konkrétniho

stylu fizeni.

20



2 Osobnostni charakteristika manazera

Manazer je vedouci pracovnik, ktery odpovidéa za spravny chod organizace. Ne kazdy
Clovek, se muze stat uspéSnych manazerem. Pro tuto funkci jsou nutné urcité vlastnosti,
dovednosti, znalosti a osobnostni profil. Na toto vSechno se zaméfi tato kapitola. Nejprve budou
zminény nékteré definice manazera, dale budou definovany zdroje manazerské uspésnosti
a nasledné budou rozebrany manazerské funkce — ¢innosti manazera. Dalsi podkapitola bude
zaméfena na osobnost, vlastnosti a schopnosti manazera. Posledni podkapitola se bude vénovat

stylu manazerské prace a manazerské miizce.

2.1 ManaZer

Z definic uvedenych v ptedchozi kapitole vyplyva, ze primarni profesni
charakteristikou ¢lovéka, ktery je oznaCovan jako manazer neni existence podfizenych, nybrz
jeho aktivni piisobeni v procesu tvorby a udrzovani vhodného prostiedi pro dosahovani cilt.
Na tuto charakteristiku navazuje prvotni poslani manazera, které spociva v tvorbé prostredi
a podminek pro pozadovany vykon jednotlivel,, aby bylo ndsledné mozné dosahovéni
skupinovych cilt organizace. JednoduSe feceno, aby bylo vyuziti synergického efektu
maximalni. Proto ale manaZer potfebuje urcité vlastnosti, dovednosti, schopnosti, které mu
mimo jiné pomohou fesit pracovni, smiSené, osobni a kazdodenni problémy a konflikty

(Cejthamr a Dédina, 2010; Jarosova 2011).

Definice manazera z knihy Manazerské dovednosti, Jan Lojda (2011). ,, Manazer je

clovek, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a prostiednictvim nich. “.

V mnoha odbornych publikacich se lze docist, ze za Uspéchy a nelspéchy celé
organizace muzou primarné manazefi, kteti danou organizaci tidi, coz je do zna¢né miry
pravda. Do budoucna lze o¢ekévat, Ze uloha manaZert jesté vice posili, a to zejména diky

nékterym novym skutecnostem (Veber, 2014):

zrychlovani tempa zmén,
- globalizaci svétové ekonomiky,
- naroc¢nost, flexibilita fizeni vnitinich provoznich procest,

- rostouci vliv informacni spole¢nosti atd.

Jednoznacné neplati, Ze cilem manaZerti ziskovych organizaci je pouze generovani
zisku. Zisk je jen meéftitko vytvoiené nadhodnoty, presnéji rozdil sumy prodeje a celkovych

vydajii. V mnoha ptipadech maji organizace za primarni cil naptiklad dosazeni poZzadovaného
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trzniho podilu, a to pravé na ukor zisku za dané¢ obdobi. Logictéjsim hlavnim cilem pro vSechny
druhy organizaci je tedy tvorba nadhodnoty, ktera piedstavuje optimalni vyuziti disponibilnich
zdroju a maximalizace funkénosti oproti usili jednotlive, ktefi jsou zaméfeni stejnym smérem.
Z téchto divodi ma spravny manazer za cil vytvareni takového prostiedi, ve kterém mohou
jeho podfizeni dosahovat vyty¢enych skupinovych cili, a to pii minimalni spotfeb¢ Casu, penéz,
materialu a osobni nespokojenosti. Poptipad¢ vytvaret takové prostredi, ve kterém budou lidé
dosahovat pozadovanych cilii pomoci realn¢ disponibilnich zdroji. Obecné cilem vétSiny
manazeri je zvySovani jejich produktivita. Produktivita pfedstavuje pomér vystupl

ke vstuptim, za dané obdobi, pti dané kvalité¢ (Cejthamr a Dé&dina, 2010).

Usp&sni manazefi uméji spravné rozkli¢ovat riizné situace a znaji optimalni ¢i adekvatni
zpisoby jejich teSeni. Nejednaji impulzivné, ale Gcelné — védi, kdy je nutné zasahnout
do situace a kdy je naopak potiecba dat prostor svym pracovnikim. U manazera je velmi
dalezité, aby u ného v poptedi nestdl jeho vlastni uspéch, ale aby byl orientovany na tym.

Z praxe je znamo, ze manazefi, ktefi se stavi pfedev$im za svilij tym a svoji odbornou tlohu

vvvvvv

Byt uspésny manazer neznamena byt pouze dobry odbornik, ale mél by umét chapat
druhé, musi byt ochoten jim pomdhat a musi je umét vést. I pokud je manaZer sebevic
zaneprazdnény, nemél by piestavat mluvit se svymi pracovniky. Manazer by mél byt
vyrovnanou osobnosti a mél by védet, Ze je dilezité, vzdy vSechnu svoji energii vynakladat
efektivné. S touto vyrovnanosti je spjata i davka zivotniho optimismu, a i kdyz se vzdy
manazerovi nevede, je nutné, aby v téchto piipadech psychicky neselhal. Jelikoz ma
odpovédnost 1 za druhé, musi umét své vnitini obavy potlacit, a naopak presveédCit své
pracovniky o tom, ze spole¢n¢ najdou feSeni. Velmi dtlezitd je také manazerova sebedtveéra,

je totiz velice obtizné ziskat od svych pracovnikd diveéru, pokud si sam nevéii (Frenzel, 2013;

Khelerova, 2010).

V mnoha ptipadech, se snazi manazefi mit vzdy vSechno pod kontrolou a do vSeho
zasahuji. Z tohoto vyplyva, Ze maji Casto problémy s delegovanim a zapojovanim lidi
do fidicich procesti — takovy manazeti nikdy nebudou maximaln¢€ Gspésni. Podstata delegovani
je umoznit zaméstnancim provadét rozhodnuti, ktera diive provadéli pouze jejich nadtizeni.
ManazZer by tak svym podiizenym mél pfedat nejenom ukol, ale také pravomoci, které se tykaji
daného ukolu, jeho postupu ¢i provedeni. Delegovani obéma strandm — jak manaZzerovi, tak

podfizenému pifindsi fadu vyhod. S delegovanim je tzce spojena divéra manaZera
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k podiizenym, a tedy ze pracovnik provede na zaklad¢ svych schopnosti a zkuSenosti spravna
rozhodnuti. Pokud ale manaZer neumi pfizptisobovat své pristupy k o¢ekavani a potfebam
svych pracovnik, k aktudlnim néroktim dané situace, nebyvaji dlouhodobé¢ efektivni. (Pavlica,

JaroSova, Kaiser, 2015; Urban, 2018).

V mnoha knihach se autofi vénuji rozdilim mezi pojmy lidr a manazer. Prace lidra je
definovat strategicky ramec podniku, hodnotit a pfijimat informace, generovat myslenky,
rozhodovat a presvédCovat. Zatimco prace manazera je zajistit, aby lidrem stanovené cile byly
v organizaci. Ukolem manaZera je pfijimani a vyhodnocovani myslenek obsaZenych
ve strategickém ramci a ndsledné vyhodnoceni, zda je uzna za spravné nebo zda bude mit urcité
pochybnosti o jejich spravnosti. Dilezitd je jeho komunikace s lidrem, nejen o strategickém
ramci. Aby manazer doséhl naplnéni danych myslenek, musi s nimi umét pracovat piesvédcive.
Nejprve musi tyto mysSlenky strategického rdmce rozlozit na mensi cile a ulohy, aby jim
podtizeni dobfe rozuméli a byli je schopni splnit. S tim souvisi dalsi dilezity ukol manazera —
zajistit adekvatni lidské zdroje. A tedy je v€as naplanovat, zajistit, proskolit, aby méli

odpovidajici kompetence pro splnéni danych cil.

Pro spravné vykonavani prace manaZera je zapotiebi analytické mysSleni, schopnost
zadavat tukoly, schopnost myslet v souvislostech, schopnost delegovat, volit metriky,
koordinovat, motivovat, hodnotit vysledky a mnoho dalsich kompetenci. Mezi nejzakladnéjsi
osobnostni charakteristiky lidra se ftadi inteligence, vytrvalost, integrita, sebedtivéra
a sociabilita. Osobnost, dovednosti i kompetence lidra a manaZera se ve vétSin€ ptipadl nelisi

(Pilafova, 2016; JaroSova, Pauknerova a Lorencova, 2016).

Kniha Praktické4 psychologie pro manazZery (Peclova, 2018) uvadi nasledujici definici
manazerské prace: ,,Manazerovou praci je primét druhé, aby udélali i néco, co jesté nikdy
nedélali. . Prace manazera je velmi riznoroda a byva sloZzena z mnoha ¢asti. V praxi existuje

spousta faktort, které na praci manazera maji vliv, ptikladem jsou:

- typ dané struktury,

- povaha dané organizace, jeji cile, filozofie a velikost,
- technologie a metody provadéné prace,

- aktivity a tkoly, které jsou zde zahrnuty,

- stupefi, na kterém manazer plisobi,

- povaha zaméstnancu.
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Svoji praci musi manaZeti vZzdy vykonavat v takovém prostiedi, v jakém se prave

nachézi. Na manazery tedy ptisobi vnéjsi a vnitini prostfedi, obrazek 1.

VNEJSI PROSTREDI

$ ~

[ Typ organizace ] VNITRNI PROSTREDI /[ Struktura

N
[ Cimostiasioly | — | MANAZER — [ Technologic
T

\ T}

VNEJSI PROSTREDI

| S—

[ Postaveni ve firmé

)

Obrazek 1 — Prostredi kolem manazerii
Zdroj: Viastni zpracovani podle Cejthamr a Dédina, 2010
Népln prace manaZzert se odviji od jejich zatazeni do urcité fidici funkce. Toto zatfazeni
zalezi naptiklad na hierarchickém usporadani struktury organizace. Pak lze d¢€lit manazery

nasledovné (Pauknerova, 2012):

cvwr

- stiedni (druhy stupet),

- vrcholovy (nejvyssi stupen, Top management).

Ve velkych firméach se mize objevovat i vice nez jenom tfi urovneé. Manazeti prvniho
stupné jsou piedevS§im vedouci dilen a mistfi, V nékterych spolecnostech jsou k této trovni
fazeny i funkce jako napiiklad ptedak, sménovy mistr, vedouci referatu ¢i oddéleni. Tito
manazefi jsou svym postavenim jen o stupeii nad béznymi zaméstnanci. Jedna se o vedouci
pracovniky, ktefi odpovidaji za ¢innosti zakladnich pracovnich skupin a nepodléhaji jim zadni
dalsi vedouci pracovnici, pouze ti fadovi (vykonni). Jejich napli prace je tvofena predevsim
dil¢imi odbornymi ¢innostmi, které se vztahuji ke konkretizaci planovanych ukold, ke kontrole

prace, k hodnoceni vykont a k produktim.

Stfedni uroven zahrnuje manazery, kteti vedou naptiklad oddé€leni nékupu,
personalistiky, ndkupu, marketingu aj., vrchni mistfi, vedouci vyroby, vedouci odboru, vedouci

provozu atd. Tito manazefi zodpovidaji za ¢innosti vétsiho tiseku organizace a ptimo plsobi na
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nizsi, jemu podiizené vedouci pracovniky. Tuto funkci tedy plni kazdy vedouci pracovnik,
ktery se nachazi mezi vedoucim zékladni pracovni skupiny — nejniz§i management (mistr)

a mezi vedoucim celé organizace — nejvyssi management (feditel).

Na nejvyssim stupni managementu se nachazeji manazefi, ktefi fidi a usmérnuji vSechny
¢innosti a tvoii hospodaiskou politiku firmy. Tato skupina manazerii je velmi dilezitd, protoze
na nich zpravidla zaviseji kone¢né vysledky. Pfebiraji na sebe i odpovédnost vlastniki. Tito
manazeti reprezentuji organizaci, a to jeji dosahované vysledky i jeji politiku. Tato funkce klade
na daného ¢lovéka vysoké naroky, nejenom na jeho osobnostni profil. Zminiované naroky se

1isi a odvijeji se od dané organizace (Pauknerova, 2012).

Vrcholovy

management

Stredni
management

Nizsi

management

Obrizek 2 — Urovné managementu
Zdroj: Viastni zpracovani podle Peclovd, 2018
ManaZzer ma velky podil na atmosféfe v podniku, ale 1 na celkovém vykonu.
Ke zvySovani vykonl v podniku nedochézi jen diky zvySovani mezd. Spravny manazer svym
vedenim posiluje jak vykonnost podniku, tak i loajalitu pracovnikd. A¢ védomé ¢i nevédomé
pfenasi své vlastni hodnoty na ostatni. Zajima se o praci svych pracovnikii, zda plni zadané
ukoly a samoziejmé se zajima i o n¢ samotné. Touto aktivitou dava piiklad ostatnim, dokaze je
vést a ti ho nasleduji. Manazer urcuje spravnym lidem spravné cile, udéla maximum pro to, aby
lidem k dosahovani téchto cilt zajistil vSe potiebné, k tomu je spravné motivuje, a to nejenom

finan¢né (Khelerova, 2010).
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2.2 Manazerska uspéSnost
Suchy, Papanek a Nahlovsky (2016) definovali ve své knize tfi Grovné manaZzerského

uspéchu, obrazek 3. Jedna se o odlisné zdroje podnéth a poznani ke zménam, které 1ze definovat

tfemi zakladnimi otazkami:

1. Co se ma d¢lat?
2. Jak se to méa délat? / Jak to dé€lat 1épe?

3. Proc¢ se to ma délat?

Postup od prvni az po posledni otdzku je procesem prohlubovani manazerského
poznani. Management se nezaméfuje pouze na zkusenosti, znalosti ¢i dovednosti, ale jde také
o proces zrani — lidské a manazerské zrani. Teprve pak se miize manazer stat GspéSnym

a divéryhodnym partnerem a nadiizenym pro své pracovniky.

1. CO?
Co se ma a nema délat?

2. JAK?
Jak se to ma délat a jak
pro to ziskat lidi?

3.PROC?
Prot se toma
délat?
Brainware
ManaZerska
moudrost

ManaZersky software
Manazerské dovednosti

ManaZersky hardware
Popisy prace, Okoly, procesy

Obrazek 3 — Tri zdroje manazerské uispésnosti

Zdroj: Viastni zpracovani podle Suchy, Papdanek a Nahlovsky, 2016

Prvni otazka — Co? Manazersky hardware zahrnuje vse, co se ma délat, do kdy se to ma

délat, kdo to ma d¢lat, anebo co je prioritou. Jedna se o manazerskou praxi a to, co tvori zaklad
prace manazera — ukoly, zavazky, povinnosti a kontrola.

Druhé otazka — Jak? ManaZersky software, ktery predstavuje manazerské dovednosti

a znalosti, zlepSovani, sebezlepSovani. Cilem této oblasti je vy$$i ucinnost a prohloubit

uspesnost prace manazera.

26



Tteti otdzka — Proc? ManaZersky brainware, V této oblasti jde o hleddni a objevovani
novych moznosti, diky ni Ize pochopit §irs$i a hlubsi souvislosti a chapat smysl a ucel prace.

Mysl manaZera se tak stava vice otevienou (Suchy, Papanek a Nahlovsky, 2016).

2.3 Manazerské funkce
Autoii Vodackovi ve své knize (2013) definuji management jako proces, ve kterém jde
0 systematické provadéni manazerskych funkci a efektivni vyuzivani vSech podnikovych

zdrojii k dosahovani podnikovych cili. Mezi tyto manazerské funkce patfi:

- planovani,

- organizovani,

- personalistika neboli fizeni lidskych zdrojt,
- vedeni lidi,

- kontrolovani.

Manazerské funkce se v riznych literaturach mohou lisit. N&ktefi autofi uvadéji vice
funkei, néktefi méné, zaklad vSak zlstava vzdy stejny. Vyse uvedené manazerské funkce jsou
témi nejuzivanéjsimi. Téchto pét funkci lze oznacovat za sekvenéni manazerské funkce, protoze
na sebe navazuji a realizuji se postupné. Je zde mozné piekryvani ¢i zpétné navraty.
Sekvencnimi funkcemi prostupuji pribézné neboli jinym nédzvem paralelni manazerské funkce,

které jsou nasledujici (Vodacek, Vodackova, 2013):

- analyza (analyzovani feSenych problému),
- rozhodovani,

- implementace.

Paralelni funkce . L.
Analyza Rozhodovani Implementace

Sekvenéni funkce

Planovani

Organizovani

Vybér pracovniki
Vedeni lidi
Kontrola

Obrazek 4 — Maticové zobrazeni manazerskych funkci
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vodacek a Vodackova, 2013
Na obrazku 4 je maticové zobrazeni manazerskych funkci, které predstavuje uceleny

systémovy prehled o skladbé a vazbach vyuzivanych sekvencnich a pribéznych manazerskych
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funkci. Toto zobrazeni zjednoduSeng, ale ndzorn€ zachycuje dva druhy procesi v manazerské
praci. Prvni proces spociva v naslednosti vsech druhti manazerskych ¢innosti, které v této
posloupnosti tvoii zdklad manazerské prace — zacind konkrétnim planem a konci kontrolou jeho
splnéni. Druhy proces spoc¢iva v naslednosti fazi pro uskuteénéni jednotlivych paralelnich
manazerskych funkci — zacina analyzou situace a konéi jejim uskutecnénim (Vodacek

a Vodackova, 2013).

2.3.1 Planovani

Planovani predchazi v§em manazerskym funkcim neboli ¢innostem, jelikoZ soucasti
planovani je naptiklad stanoveni cili a definovani cest, jak ma téchto cili byt dosazeno.
Planovani vychazi ze slova plédn, které lze chapat jako urCitou predstavu o budoucim vyvoji,
a proto zahrnuje také ¢innosti, které se tykaji pravé uréovani cilti v budoucnu a prostredky, které
budou potieba k dosahovani téchto cili. Jelikoz je planovani vychodiskem vSech manazerskych
funkei, je pro manazera velmi dulezité, aby vSichni pracovnici nejprve pochopili tcel a cile
prace skupiny, véetné¢ metod, jak jich dosdhnout. Pokud budou lidé védét, co vse je potieba

udélat, Ize dosahnout maximalni efektivnosti sili skupiny. Coz je cilem planovani.

Manazefti obvykle planuji na kratké obdobi, na jeden nebo dva roky. Jejich planovani
ukol, rozpoctl a cill se pravdépodobné odviji od podnikového rozpoctu ¢i planu. Pldnovani
ma za cil umoznit manazeriim splnit tkoly véas, aniz by byli nuceni vyuzit vice zdrojd, nez
které jim byly piidéleny. ManaZeti se museji vyhnout krizim a vysokym nakladim s nimi
spojenymi. Planovani by mélo manazery informovat o moznych krizich a poskytnout jim
moznost vyhnout se t€émto krizim. Pokud se vyskytnou né&jaké problémy, diky kterym muze

puvodni plan manazera selhat, vypracovavaji se alternativni ¢i nouzové plany.

Pfi manaZerském planovani se miZe stat, ze manazefi budou ptejimat urcitd pravidla ¢i
postupy od jinych manaZert, tim vSak ztraceni flexibilitu. To bude problém v ptipadé, kdy se
budou vysledné hodnoty v budoucnu liSit od ptivodniho planu, coz je v praxi velmi Casté.
Snahou manazeri by mélo byt vytvafeni takovych planu, které lze zménit bez velkych
problémti, pokud je zména nevyhnutelné. Pokud plan neptipousti jakoukoliv zménu, jedna se o

Spatny plan (Armstrong a Stephens, 2008).

Existuje velka fada moznosti, jak lze ¢lenit plany — ¢asové hledisko, dle charakteru
rozhodovaciho procesu, dle vécné naplné planu, dle ucelu aj. Podle casové hlediska se plany

déli na (Veber, 2014):

- kratkodobé, které se provadi na rok, popiipad€ i méné€ nez na rok,
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- stfednédobé, tyto se pohybuji obvykle kolem jednoho az péti let,

- dlouhodobgé, vétsinou se provadéji na vic nez pétileté obdobi.

S ohledem na charakter rozhodovaciho procesu lze planovani, respektive plany délit

na (Mikulastik, 2015):

- strategick¢é — plany, které maji spiSe obecnéjsi podobu a jsou malo detailni,
nestrukturované, ¢asto se objevuji ve vyro¢nich zpravach, pokud je to mozné, jsou
stanovovany na del$i ¢asovy horizont a nésledné roz¢lenény do dil¢ich ¢asovych
usekli, navazuji na strategické cile podniku a jsou stanovovany vrcholovym
managementem, naptiklad — zvysit podil na zahrani¢nim trhu,

- taktické — tyto plany také vychazeji ze strategickych cilii organizace, nicméné se
jedna spise o jejich praktické rozpracovani do konkrétnich podob, ¢asovy horizont
je pouze zlomkem c¢asového horizontu strategického planovani; jsou nejcastéji
stanovovany stfednim managementem (na Urovni zavodl ¢i provozil), napiiklad —
ro¢ni ¢i kvartalni plany vyroby, mezd, kapacit stroji a zatizeni,

- operativni — plany, které navazuji na taktické plany a vychézeji z konkrétnich
znamych podminek a zdrojt, jsou detailné propracované, méfitelné, kratkodobé;
tyto plany se mohou tvofit i ze dne na den a jsou nej€astéji naplni prace nizsiho
managementu, napiiklad — tvofeni operativniho planu vyroby, plany zadavani

vyrobkd a jejich ¢asti.

Strategické

plany

Taktické
plany

Operativni plany

Obrazek 5 — Tri druhy planii
Zdroj: Viastni zpracovani podle Vodacek a Vodackovd, 2013
2.3.2 Organizovani
Organizovani, jako druhd sekvencni manazerska funkce, je zejména informacnim
procesem ke stanoveni a uspofadani uloh spolecenské délby prace v konkrétni organizacni

jednotce — v podniku, provozu, zavodu apod. Stanovuje se postaveni jednotlivcu i dil¢ich
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kolektivii v hierarchické struktufe, kteti maji zajistit uskutecnéni planu. Proto je dulezité,
obstarat sdruzovani lidi do jednotlivych pracovnich kolektivii neboli vytvaret formalni

organiza¢ni struktury.

Dale se diky organizovani vytycuji potfebné ¢innosti, jejich vzajemné vazby (naslednost
aj.), stanovuji se zodpovédnosti a pravomoci a piipadné i dal$i podminky, jako naptiklad pravni,
zdrojové, administrativni. Jedna se také o rozvrzeni celkového mnozstvi manazerskych tkoli
do tfady Cinnosti a procesii a nasledné o urCovani nastrojii, diky kterym budou tyto procesy
provadény efektivné a dané ¢innosti budou koordinovany. Zjednodusen¢ lze organizovani také
definovat jako proces piidéleni zdroji a Cinnosti v prostoru a Case, Orientovany na zajisténi

planovanych kol neboli cilti planu (Vodacek, Vodackova, 2013; Armstrong, Stephens, 2008).

2.3.3 Rizeni lidskych zdroji
At ma manazer v podniku jakékoliv cile, lidé jsou klicem k tomu, jak jich dosdhnout.
Uspéchy, ale i neuspéchy manaZerské prace vyrazné zavisi na disponibilité vhodnych
pracovnikd, a to hlavné na jejich poctu, kvalifikacni a profesni trovni, loajalité a motivaci.
Schopnost ziskat lidské zdroje, ale také jejich efektivni vyuzivani a fizeni je jednim
ze zékladnich faktord Gisp&$nosti celé organizace. Rizeni lidskych zdroji v organizaci zajistuji
zejména liniovy manaZzefi, ve vétSich organizacich pak manazefi obvykle spolupracuji se

specializovanymi personalisty.

Do této manaZerské funkce obecné spadd napiiklad zjiStovani pozadavka
na pracovniky, analyza soucasnych pracovnikl, vybirdni, najimani, umistovani, sestup,
prevod, uvolilovani, ohodnocovani, zvySovani kvalifikace ¢i rekvalifikace pracovnika. Cilem
fizeni lidskych zdroji neboli personalistiky je zjednoduSené dosazeni jistoty, Ze jsou spravni
lidé na spravném misté — tedy ze jsou v podniku kvalifikovani pracovnici, ktefi jsou schopni
a ochotni plnit svoji praci. Proto je dileZzité jasné¢ definovat organiza¢ni ulohy, poZadavky
na pracovniky, neustalé skoleni manazerti, aby dochéazelo ke zvySovani manazerské kvality ¢i
pouzivani lepSich technik hodnoceni pracovniki. Je také velmi podstatné presné definovat
o¢ekavané vysledky prace manazer( a viech pracovnikii. Cim jasné&ji budou stanoveny viechny
cile a poZzadavky na manazerské aktivity, tim 1épe bude mozno daného pracovnika ohodnotit.
Pti hodnoceni manazerti se nejCastéji jedna o posouzeni kvality vykonavanych manazerskych

funkci — planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola (Sikyt, 2014).

Nékteré publikace uvadéji rozdéleni této manazerské funkce do tii celkli (Vodacek,

Vodackova, 2013):
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- planovani, zajisténi, vybér a pracovni nasazeni vhodnych pracovnik,
- hodnoceni pracovnikt a jeho disledky (naptiklad sestup, pfevod, uvolnéni, ¢i nutna
rekvalifikace),

- odménovani a podminky prace.

Z uvedenych celkil vyplyva poslani této manazerské funkce — manazer by mél zajistit
kvalitni a dlouhodobé loajalni zaméstnance, jejich rozmisténi podle jejich kvalifikace
a profesnich predpokladt, dale by mél zajistit jejich objektivni ohodnoceni a poptipad¢ dalsi
kvalifika¢ni rozvoj (Vodacek, Vodackova, 2013).

2.3.4 Vedeni lidi

V modernim managementu je prave vedeni lidi a prace s lidmi povazovano za primarni
napli ¢innosti manazera. Lidé jsou totiz obecné povazovani za nejveétsi kapitdl dobrych
spole¢nosti. Proto se efektivni vyuzivani vlastniho lidského potencialu bere za primarni
podminku pro uspéSné fungovani kazdé organizace. Spojeni schopnosti lidi s financnimi
a hmotnymi zdroji rozvijeji zakladni schopnosti a kompetence organizace. Lidské zdroje je
potieba fidit tak, aby dochazelo k zabezpeceni plnéni cilti dané organizace. Prave proto nelze
fizeni lidskych zdroji vnimat pouze jako naplii prace persondlniho useku, ale je potieba ji
chépat jako nedilnou soucast fidicich praci ve vSech trovnich fizeni — jedna se tedy o zaleZzitost
kazdého vedouciho pracovnika. Coz je rozdil oproti jinym manazerskym aktivitam, které se
vztahuji pouze ke konkrétnim fidicim Grovnim. Sou€asny management dava manaZerim velké
mnozstvi poznatkll, zkuSenosti, pfistupl a ndzort, jak u svych pracovnikli dosdhnout kvalitni

a aktivni ucasti na plnéni cilt a poslani organizace.

Poslani této manazerské funkce spocivad ve vytvareni a nasledném ucinném vyuZzivani
schopnosti, dovednosti a uméni manazZeri vést, kdy by mél usmériiovat, stimulovat a také
motivovat své pracovniky k aktivnimu, kvalitnimu a tvré¢imu plnéni cilt jejich prace. Nejedna
se vSak pouze o plnéni zadanych tkold, ale také o aktivity, které zabezpecuji prosperitu

organizace (Veber, 2014; Vodacek, Vodackova, 2013).

Jelikoz se vedeni lidi da popsat i jako vzdjemné piisobeni manaZera a jeho pracovnikd,
je pro manazera velmi diilezité pochopeni jeho podiizenych. Poznavani svych pracovniki je
pro manazery nepietrzitym a nikdy nekonc¢icim procesem. Skupina podfizenych je vice nez jen
jednotlivi clenové, zahrnuje i vztahy mezi t€émito pracovniky, a tim padem i jejich vztahy
S manazerem. Proto musi kazdy manaZer neustale pfemyslet nad lidmi a o nastalé kultufe

ve firm¢, ne jenom o ukolech a logice (Goffee a Jones, 2015).
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2.3.5 Kontrolovani
Kontrola je posledni, patou sekven¢ni manazerskou funkci. Ma za cil v€as a hospodarné
zjistit odchylky (rozdil oproti zaméru — planu a jeho realizaci), provést rozbor a pfijmout zavéry.
Pravé proto tato funkce velmi izce souvisi hlavné s prvni manazerskou funkci — planovanim.
V této funkci jde obecné o hodnoceni spravného provadéni prvnich c¢tyf sekvencnich
manazerskych funkci. AvsSak je nutné tuto funkci chapat §ifeji, ne jenom jako provérovani

a ptipadné nasledné represivni opatieni. Funkce ma velmi dtlezity rozborovy charakter.
Vodacek, Vodackova (2013) definuji 5 fazi kontrolovani:

- sbér informaci, které budou vyuZity pro tcely kontroly,
- ovéfeni spravnosti informaci z prvni faze,

- hodnoceni procesi,

- navrhy novych opatieni,

- zpétna kontrola.

2.3.6 PrubéZné manaZerské funkce

Analyza predstavuje prvni pribéznou neboli paralelni manazerskou funkei. Jejim cilem
je poznani a spravné porozuméni podminkam pro uskutecnéni procesi vSech sekvencnich
manazerskych funkci — analyza prostupuje kazdou znich. Obecné se jedna o zjiSténi
a zhodnoceni jejich realizovatelnosti, icelnosti a G¢innosti provedeni. Jde o soubor metod
a postupt, které maji zajistit pfiméfené piesné a spolehlivé porozuméni zkoumanych procesi
ajevl. Soucasné ptipravuje podklady pro dalsi paralelni manazerské funkce — rozhodovani
a implementaci. Pti provadéni analyzy je podstatné dodrzovat pravidlo pfimétenosti zkoumani

— znat naroky na rozsah a pfesné zameéteni analyzy.
Obecny postup analyzy podle Vodacka a Vodackove (2013):

- obsahova identifikace analyzovaného tikolu/problému/procesu,

- formulace ukolu samotné analyzy (cile feSeni, podminky aj.),

- stanoveni pozadavki (aktudlnost, ptesnost, hospodarnost, spolehlivost),

- vytvoreni vhodného modelu pro feseni tkolu analyzy a stanoveni zptusobu jeho
reSeni,

- provedeni rozboru, vyhodnoceni vysledki, poptipad¢ jejich ovéieni,

- nasleduje vyuziti vysledkl analyzy.
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V maticovém zobrazeni manazerskych funkci (obrazek 4) je rozhodovani druhou
prubé&znou funkei. Rozhodovani prostupuje vSemi sekvenénimi funkcemi a zaroven predstavuje
pomysiny most mezi analyzou a implementaci. V praxi byva jednou z velmi vyznamnych pficin
podnikatelského netspéchu pravé nekvalitni manazerské rozhodovani. Odviji se mimo jiné
od rozsahu zdroju, pfedevsim téch finan¢nich. Podstatou rozhodovani je volba minimalné mezi
dvéma moznostmi neboli dvéma variantami rozhodovani. Pfi rozhodovani hraje velkou roli
intuice manazera a Vv této funkci se prolinaji védecké pfistupy s uménim rozhodovat (Fotr

a Svecova, 2016).
V managementu se obecné rozlisuji dva zakladni piistupy k rozhodovani (Veber, 2014):

- Piistup popisny — deskriptivni: jde pfedev§im o vytvofeni poznavaciho modelu,
ktery ma za cil spolehlivé a presné charakterizovat a predpovédét chovani lidi, které
ovlivni konkrétni rozhodovaci proces. Pfi aplikaci tohoto pfistupu Vv praxi maji
vyhodu lidé se znalostmi z oblasti psychologie, sociologie apod.

- Pfistup normativni — preskriptivni: manazer usiluje o vytvofeni vhodného modelu,
jak rozhodovat a diiraz je kladen na vyzadované vlastnosti rozhodnuti, volby metod

a nastroju. V praxi tento ptistup vyuzivaji predevsim liniovi vedouci pracovnici.

V manazerské praxi tyto dva zakladni pfistupy probihaji soucasné, prolinaji Se,
kombinuji se a doplnuji se. Jeden ptistup muize byt vyuzivat vice, ale neznamena to, Ze druhy

pfistup je Gpln€ ignorovan.

ManaZerské rozhodovani je prevazné vysledkem mysSlenkovych procesi manazera
ajeho spolupracovnikii. Pravé proto je vzdy rozhodovani ovlivnéno profesnim profilem
a kvalifika¢ni Grovni, osobnimi vlastnostmi i zdjmem ucastnikd konkrétniho rozhodovaciho

procesu (napf. vztah k riziku, opatrnost, odvaha aj.) (Veber, 2014).
Dalsi mozné déleni rozhodovani (Mikulastik, 2015):

- Intuitivni,

- raciondlni, logické,

- strategické,

- operativni,

- rozhodovani za nejistoty,

- rozhodovani v podminkdch rizika,

- bezrizikové,
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- jednotlivce,

- skupinov¢ atd.

Implementace je posledni paralelni neboli priibéznad manazerskd funkce. Predstavuje
zavér pro uzavieni celku kazdé dil¢i sekvencni manazerské funkce. Bez zakonceni
implementaci by manazerskd prace nebyla dobie provedena. Implementaci V ramci
sekvencnich funkci si lze predstavit jako proces tviréi syntézy piedeslé analytické prace a
rozhodovani pro urcité podminky aplikace. Obecné se jednd o zajisténi a doladéni vystupu
konkrétni sekvencni funkce. Dulezitou soucasti této prubézné funkce jsou i komunikacni a
koordina¢ni ¢innosti. Konkrétni piiklady vysledki implementace jednotlivych sekvencnich

manazerskych funkci (Vodacek, Vodackova, 2013):

- planovani: podnikatelska strategie, operativni plan, takticky ro¢ni plan,

- organizovani: funkciondlni, vyrobni, vyrobné-technickd struktura organizacni
jednotky, koncepce délby préce,

- vybér a rozmisténi pracovnikil: personalni struktura,

- vedenti lidi: zvladnuti procesni reorganizace, uspesné vedené védecko-vyzkumného
tymu,

- kontrola: provérka plnéni vyrobniho planu, fungovani systému pribézného

hodnoceni finan¢nich vysledk.

2.4 Osobnost, vlastnosti a schopnosti manaZera
Formovéani osobnosti manaZera tvoii dva odliSné procesy — dédéni, které vytvari
zdédéné vlastnosti a uceni, které vytvaii naucCené vlastnosti. Model osobnosti manazera

znédzornuje obrazek 6.

Do skupiny zd&dénych sdilenych vlastnosti patii instinkty, pudy, archetypalni vzorce
chovani, hodnoty atp. Jednd se o velmi zdkladni vlastnosti, které se projevi pievazné
Vv krizovych situacich. Pro utvafeni osobnosti manazera jsou dileZzité i vlastnosti, které se dédi
a jsou u vSech odlisné. Jde naptiklad o zptsob, jak ¢loveék vnima podnéty, jak s nimi pracuje,
vztah K riziku, mira vlivu citi ¢i rozumu, zptsob chovani, stupen uzavienost aj. Pokud pracovni
tym tvofti lidé, ktefi maji do urCité miry odlisné zdédéné rozdilné vlastnosti, mohou tak mit
vyhodu pfi dosahovani cilti — maji diky tomu $irsi spektrum reakci na danou situace a na dany
ukol. Tyto vlastnosti se projevuji predevsim v nejistych situacich, kde se objevuje riziko ¢i

nejednoznacnost.
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Druhym procesem formovani osobnosti manazera je uceni. Do skupiny naucenych
nevédomé ziskanych se tadi vlastnosti tykajici se budovani vztahl s odliSnymi lidmi ¢i
komunikace s ostatnimi — tyto vlastnosti si ¢lov€k osvojuje v zavislosti na situaci
a na komunikacnich a vztahovych prostiedich, které v pribéhu zivota zazil. Tato vrstva
osobnosti manazera se projevi zejména v rutinnich rozhodovacich a problémovych situacich,
které zna a dobfe se v nich orientuje. Promyslen¢ ziskavat vzdélani ¢i racionalné meénit své
chovani — v tomto pfipad¢ jde o uceni védomé. Tato vrstva ovliviiuje chovani manazera jen
Vv ptipad¢, Ze mé dostatek casu a klidu. Jakmile se manazer dostane pod vyznamny tlak, jeho
chovani ovliviiuji zejména niz§i vrstvy z obrazku 6 — obecné ¢im je tlak na manazera

intenzivngjsi, tim nizsi vrstvy ovliviiuji jeho chovani (Plaminek, 2018).

* Naucenée
vlastnosti

Nevédomé

Rozdilné . v
e 7Zdédené

vlastnosti
Sdilené

A\

Obrdazek 6 — Model osobnosti manazera
Zdroj: Viastni zpracovani podle Plaminek, 2018
V knize Psychologie pro manazery (2012) Steiger a Lippmann definuji tfi zakladni typy
uceni (obrazek 7):
- uceni se s vyuzitim vnimani,
- asociativni u¢eni neboli podmifiovani,

- instrumentalni uceni, jinak feceno uceni se prostfednictvim feedbacku.
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Asociativni Instrumentalni

uceni uceni

Obrazek T — Typy uceni
Zdroj: Viastni zpracovani podle Steiger a Lippmann, 2012
Ptesnou definici osobnosti manazera je velmi tézké stanovit, nicméné obrazek 8
zobrazuje vse, co spada pod tento pojem. Pro posouzeni osobnosti manaZera lze vyuzit

nasledujici tii kategorie otazek (Lojda, 2011):

- Jaky clovek je a jak se projevu?

o chovani, temperament, charakter, vlastnosti,
- Co ¢loveék umi?

o dovednosti, kompetence, znalosti,
- Co c¢loveék chee a kam sméfuje?

o potieby, motivy, postoje, hodnoty, zajmy.

Znalosti Dovednosti

Schopnosti ‘\
\

ZkuSenosti

OSOBNOST
MANAZERA

\ )
Temperament — / \ Ostatni

Hodnoty Motivy

Postoje =~ «— ——— Potieby

Obrazek 8 — Osobnost manazera
Zdroj: Viastni zpracovani podle Lojda, 2011
K osobnosti manaZzera bezprostiedné patii jeho charakter. Ten je utvaren prostredim,
jeho vychovou a sebevychovou. Charakter je mozno hodnotit podle vztahu manaZera k nému

samotnému, podle vztahu k druhym lidem ¢i podle jeho vztahu k obecn€ uznavanym hodnotam.
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Vztah manazera v zévislosti pravé na jeho charakteru lze tedy obecné €lenit do ¢tyt zakladnich

kategorii (Lojda, 2011):

1. Vztah k sob¢ samému
e mira sebejistoty, odvahy, skromnosti, rozhodnosti, velkorysosti, sebekritiky,
aspirace aj.
2. Vztah k lidem
e postoje manazera, obétavost, upfimnost, altruismus, druznost, konfliktnost,
nedivéryhodnost aj.
3. Vztah k praci
e pracovitost, iniciativnost, povrchnost, lenost, svédomitost, nespolehlivost aj.
4. Vztah k hodnotam a ke svétu

e smysl pro fair play, zasadovost, ¢estnost, pravdomluvnost aj.

Vzhledem k témto ¢tyfem zakladnim kategoriim Ize definovat vlastnosti, které by méli

byt soucasti charakteru manazera (Lojda, 2011):

- vytrvalost, sebejistota, rozhodnost, dislednost, odpovédnost,
- schopnost spoluprace a komunikativnost,
- samostatnost, pracovitost, smysl pro povinnost, iniciativa,

- Cestné jednani a smysl pro spravedlnost.

Autofi Padler, Burgyne a Boydell v minulosti sepsali podrobnéjsi piehled vlastnosti,
které¢ by m¢l mit ispe€Sny manazer. Jedné se o jedenact vlastnosti, které jsou rozdéleny do tti
zakladnich skupin, obrazek 9. Vlastnosti se ¢asto prolinaji a n€kdy je zapotiebi jedné pro ziskani

jiné.
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Obrazek 9 — Vlastnosti tispésného manazera

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Cejthamr a Dédina, 2010

Prvni skupinou jsou zékladni znalosti a informace, které jsou zapotiebi k rozhodovani
a jednani na nejzakladngjsi urovni — profesionalni znalosti ¢i znalosti problematiky. Druha
skupina zahrnuje specifické znalosti a vlastnosti, které maji vliv pftimo na chovani a vykon
manazerti — emocionalni pruznost, socidlni a usuzovaci dovednosti. Posledni skupina nese
nazev Nadkvality, tato skupina umoznuje manazerovi rozvijet své znalosti a poznat své rezervy

— kreativita, sebepoznani ¢i schopnost ucit se (Cejthamr a Dédina, 2010).

Pilafova ve své knize Leadership & management development (2016) definuje
10 osobnostnich vlastnosti, které by mél mit sprdvny manazer a mél by je vyuzivat

k ovliviiovani svych podfizenych:

1. Cestnost — manaZer jde vzdy svym podiizenym piikladem (to, co chce po svych
podfizenych, také sam de€la); zaméstnanci maji jistotu, Ze co manaZzer slibi, to
dodrzi (pfikladem jsou odmény za nadstandardni praci); manazer je pro
pracovniky transparentni (d€la presné to, co fika, je pfedvidatelny, jeho chovani
je stabilni atp.).

2. Dominance — zaméstnanci vidi v manazerovi oporu a autoritu (nemuseji se bat
ptijit k nému a fesit problémy); manazer musi umét prosadit to, co chce, a to co
je dulezité jak pro zaméstnance, tak pro spolecnost.

3. Emocni stabilita — manazer umi konflikty a problémy fesit vécné (pomaha najit

feSeni a odstranuje nedostatky); dokdze poskytnout vécnou zpétnou vazbu
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(pomaha svym zaméstnancim na jejich ristu, nema potiebu se nad nimi
povySovat).

4. Vysoka frustracni tolerance — musi umét prekondvat piekazky, pti problémech
manazer udrzuje motivaci zaméstnancti.

5. Zdrava sebediivéra — manazer vi o svych silnych, ale i slabych strankach a zna
svoji hodnotu, stejné tak jako znd hodnotu svych podtizenych.

6. Aktivita — neceka, az mu nékdo pfidéli ukol, sam si stanovuje cile, pfichazi
S novymi navrhy a v§ima si ptilezitosti.

7. Pozitivni mysleni — manazer vzdy hleda zpasoby, jak problémy vyfesit, misto
toho, aby fesil divody, pro¢ dana aktivita nesla udélat.

8. Silna vnitini motivovanost k ispéchill, zaméteni na cile — vnitini motivovanost
k uspéchu souvisi s ochotou riskovat, vyuzivat nové postupy, délat nové véci,
prichdzet se zménami, piekonavat prekazky, uplatiovat svoji vili, tvrde
pracovat atd.

9. Koncepéni mySleni — manazer vzdy pracuje systematicky, vidi véci
Vv souvislostech a stanovuje si dlouhodobé cile.

10. Flexibilita, kreativita — tyto osobnostni vlastnosti manazer mize uplatiiovat pfi
feSeni problému, pti prekonavani piekdzek, pii novych postupech ¢i pii hledani

novych zpusobu atd.

Pro zabezpeceni pribéhu vykondvané prace je potieba, aby manazer disponoval
urcitymi schopnostmi — kombinaci socidlnich dovednosti (praktické) a technickych
a koncepénich znalosti (teoretické), obrazek 10. Schopnosti jsou az v 60 % geneticky
pfedurcené. Rozmér koncepcnich a technickych schopnosti se ptizpiisobuje podle stupné,
na kterém se manazer v organizaci nachazi. Socidlni dovednosti se v sou€asnosti stdvaji ¢im
Proto jsou velmi dulezité ve vSech stupnich managementu. VétSina dneSnich organizaci jiz

po manazerech poZaduje, aby si vSechny tfi manazerské atributy osvojili co nejdiive.
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Obrazek 10 — Manazerské atributy
Zdroj: Viastni zpracovani podle Cejthamr a Dédina, 2010
Koncep¢ni schopnosti manazer potiebuje pro komplexni nahled na operace v podniku
jako na celek. Spad4d sem naptiklad schopnost piijimat spravna rozhodnuti ¢i planovani.
Do socialnich dovednosti se fadi spoleCenské a lidské faktory, které se pii praci projevuji
v mezilidskych vztazich. Do této skupiny spada i efektivni skupinova prace ¢i fizeni a vedeni
lidi, citlivost na zvlastni situace, které musi manazer dennodenné feSit ¢i pruznost pii
managementu schopnost zabezpecit v podniku efektivni vyuZzivani lidskych zdrojii. Pomoci
technickych schopnosti miize manazer pouzivat specifické znalosti, postupy a dovednosti pfi
jednotlivych tkonech. Tyto schopnosti jsou potieba predev§im pii kontrole, pii zaskoleni

zaméstnanct, ale 1 u kaZzdodennich operaci pti vyrobé (Cejthamr a Dédina, 2010).

Manazefi, kteti maji az ptili§ vyborné odborné znalosti a kompetence, se ¢asto az moc
zabyvaji technickymi detaily plnénych ukolid. Pak dochazi k tomu, Ze ptehlizeji SirSi
organizacni souvislosti a netesi strategické otazky. Proto je diilezité, aby byl manazer ve vSech

oblastech vyvazeny (Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015).
Dalsi aktivity, které 1ze oznacit jako schopnosti manazera (Mikuléstik, 2015):

- verbalni,

- pamétové (navyky, zkuSenosti, védomosti, dovednosti),

- numerické,

- predstavové (fantazijni, predstavy vizudlni, pamét'ové, kinetické),

- percepéni (hledact, korekturni, rozliSovaci, orientacni),
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- rozumov¢ (mysleni, rozumova inteligence, schopnost vyuzivat pamét),
- psychomotorické dovednosti,
- pozornost (hloubka koncentrace, stalost, fluktuace),

- tvofivost aj.

Rozvijeni schopnosti (znalosti a dovednosti) svych zaméstnancu je jedna z primarnich
strategii pii praci s lidmi. Dulezitost této strategie roste i kvuli stale pokrocilejsi technice,
elektronice, ale také kvuli neustalému zlepSovani komunikace s lidmi a kvuli efektivni a dobré
spolupraci. Se schopnostmi tzce souvisi 1 pojem intelekt (IQ). Primérny IQ se pochybuje
0d 90 do 110, od 110 do 120 se jedna o nadprimérny intelekt, vice jak 120 znamena vysoce
nadprimérny inteligencni kvocient, ktery ma méné nez 5 % lidi. IQ pod 90 je podprimérny. 1Q
manazera by nemél byt pfili§ nadprimérny a znacné se liSit od podfizenych, protoze by tak
mohlo dochézet k velmi nejasné komunikaci mezi spolupracovniky. Samoziejmé by IQ
manazera nem¢l byt ani podprimérny. Neékteré star$i publikace se shodly na nasledujici

interakci ti slozek — obrazek 11.

inteligence
tvoiivost a imaginace

,.selsky rozum*

Obrazek 11 — Vzdjemné interakce
Zdroj: Viastni zpracovani podle Mikulastik, 2015
V soucasné¢ dobé ma pro manazery velky vyznam tzv. emoc¢ni inteligence (EQ). Je
stanoveno pét zakladnich slozek emocni inteligence, které jsou dilezité pro tispéSnou praci

manazera (Mikuléstik, 2015):

empatie — umét se vcitit do druhého,

- organizace vlastniho Zivota,

- sebevédomi,

- angazovanost v kontaktu s jinymi lidmi,

- motivovani sebe sama.
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Jednou z velmi dulezitych vlastnosti manazera je pravé empatie — humanni ohled
a postoj k podtizenym. Empaticky postoj manazera je v soucasnosti jiz velmi Zadany a G¢inny.
Manazer by mél byt schopen se vcitit do osobnich probléml podiizenych, vyslechnout je

a v piipadé nutnosti i pomoci (Musil, 2013).

Diky praxi a vycviku miize manazer ziskat praktické ndvyky neboli jinak feCeno
dovednosti. Pro ziskani dovednosti je potieba dostatek ¢asu a jsou izce spjati se Schopnostmi
konkrétniho manaZera. Jedna se tedy o individualni proces. Pro potfeby vykonu prace manazera

jsou obecné nutné tyto dovednosti (Lojda, 2011):

- dovednosti Vv fizeni lidskych zdroju, schopnost vést lidi, motivovat je, techniky
vyjednavani a delegovani,

- vyuzivani pfilezitosti a planovani cild,

- dovednosti technického oboru — manazerské techniky, odbornost,

- poznani sama sebe, reflexe a sebereflexe, sebetizeni.

Podle knihy Manazerské trumfy (2013) jsou nejdilezitéjsimi vlastnostmi a dovednostmi
manazerti prirozenost, férovost, lidskost, odvaznost, moralni chytrost, kompetentnost,
odpovédnost a angazovanost, neustalé zaméteni doptedu a méli by umét motivovat a inspirovat

ostatni. Samoziejmosti jsou i odborné znalosti.

Osobnostni vlastnosti manazera jsou pouze jeden ze Ctyt faktorl, které urcuji uroven

manazerské prace (Pauknerova, 2012):

osobnostni vlastnosti manazera,

potieby, postoje a osobni vlastnosti fizenych pracovnik,

zvlastnosti podniku — organizac¢ni struktura, poslani aj.,

celkové spolecenské a ekonomické prostiedi.

2.5 Styl manaZerské prace
Styl manazerské prace neboli styl fizeni manazera lze chapat jako zptsob, jakym je
realizovano fizeni lidi, jakym manazer svym pracovnikim zadava ukoly, jak s nimi
komunikuje, jak se k nim chova. Ten velmi vyrazné€ ovlivituje jejich ochotu plnit dané ukoly,
dodrzovat stanovené postupy a pravidla, popiipadé ud¢lat pro manazera néco navic atp. Styl
manazerské prace se nejéastéji odviji od osobnosti manazera a jeho nazort na fizeni. Nelze
nékteré styly fizeni oznalit za spravné a nékteré za Spatné. Kazdy styl ma své vyhody

a nevyhody a kazdy se hodi pro jinou situaci a pro jiné lidi. Naptiklad v ptipadé¢, kdy manaZer
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pracuje se zkuSenymi zaméstnanci, miZe je nechat samostatné¢ se rozhodovat, v pfipadé
nezkusenych pracovnikd, je musi pfesné instruovat. V kazdém ptipad¢, spravny manazer musi
umét pouzivat fadu rtiznych manazerskych stylti a nejen ten, ktery on sam preferuje. V prabehu
let se formovaly spousty teorii, které hodnotily styly fizeni — teorie rysu, teorie spravného stylu,

kontingen¢ni ptistup, novy pfistup a dalsi (Pilafova, 2016).

Mezi klasické styly fizeni, které spadaji do obdobi teorie spravného stylu, se fadi
(Urban, 2013):

- direktivni (autokraticky) styl,
- liberalni styl,

- participativni (demokraticky) styl.

Direktivni neboli autokraticky styl je zalozeny na nezavislém a samostatném
rozhodovani manazera. Jeho fizeni doprovazi piikazy s moznymi pohrizkami se sankcemi, je
uzce spjat s nizkym zajmem o potieby svych podiizenych a zahrnuje velmi malo kreativniho
rozhodovani. Tento styl odpovida tradi¢nimu pojeti fizeni. Zakladni ptedpoklad tohoto
manazerského stylu je, Ze lidé jsou od ptirody lini a k vy$$im vykonim musi byt donuceni, a to
prostiednictvim odmén ¢&i na zékladé obav z trestu. Rizeni s vyuzivanim piikazi a tresti sice
prinasi urcité vysledky, ale ztidka kdy tento styl vede k tomu, aby byli pracovnici dlouhodob¢
vysoce vykonni. Komunikace tu probiha jednosmérné — od manaZera k podiizenym.
V nékterych situacich je ale manaZer nucen tento styl pouzit, naptiklad kdyz firmé hrozi akutni
nebezpedi netspéchu, kdy je vyvolan tlak na rychlost rozhodovani. Tyto situace vsak obvykle

netrvaji pfili§ dlouho.

Liberalni styl je definovan jen malymi zasahy manazera do prace zaméstnanct
a Sirokym prostorem pro jejich vlastni rozhodovani. Odpoveédnosti a pravomoci jsou tak
presunuty na podfizené. Komunikace tu probihé ptfedevsim horizontaln€ — mezi Cleny pracovni
skupiny. Zakladni ptedpoklad tohoto stylu je, ze pracovnici jsou do prace motivovani sami
0 sobé. Tito manazeti by tak méli byt citlivi a vnimavi vici pocitim a potfebam svych
podfizenych. Liberalni styl je ze vSech tii uvedenych stylii vétSinou nejméné produktivni.
Dtivodem je to, Ze manazeti uplatiiujici tento fidici styl obvykle nedokézou dosdhnout potiebné
kooperace zaméstnancii a Casto se stava, ze jsou manazeti svymi podiizenimi spiSe zneuzivani
a jejich praci vykonavaji za né. Vyjimkou miiZze byt situace, kdy se ve firmé nachazeji pouze

vysoce kvalifikovani a siln€ vnitin€ motivovani pracovnici, pak je tento styl vyhovujici.
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Participativni neboli demokraticky styl fizeni je zaloZzeny na moznosti zamé&stnanci
ucastnit se a ovlivilovat dilezitd rozhodnuti manazerti. Manazer, ktery uplatiuje tento fidici
styl, bere své podiizené jako partnery a vazi si jejich nazoru. Mezi typické prvky tohoto stylu
patii Sirsi delegovani pravomoci, jasné vymezeni prav a povinnosti zaméstnancti @ manazerua ¢i
obousmérnd komunikace — od manazera k podfizenym i od podfizenych k manazerovi.
Manazer si vSak vzdy ponechava odpoveédnost za konecnd rozhodnuti. Ze vSech tii uvedenych

stylt byva demokraticky styl vétsinou nejproduktivnéjsi (Urban, 2013).

2.5.1 Manazerska mrizka
Manazerska miizka zobrazuje pét zakladnich styli fizeni, které k manazerim piifazuje
podle dvou kli¢ovych faktorti — zaméfeni na produkci a zaméfeni na lidi, obrazek 12. Casto lze
vidét i proménlivé styly fizeni jako napiiklad model ,,cukru a bi¢e®, ktery se nachazi v mtizce

okolo rutinniho fizeni a pohybuje se po uhlopiicce mezi liberalnim a direktivnim fizenim.

- vysokeé
9| L T
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6
zameéreni s R
na lidi
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3
2
1| F D
- nizké 1 2 3 4 5 6 7 8 9
zaméieni na produkei ]
- nizké P - vysoké

Obrazek 12 — Manazerska mrizka
(D — direktivni Fizeni, F — formdlini Fizeni, L — liberdini Fizeni, T — tymové Fizeni, R — rutinni rizeni)
Zdroj: Viastni zpracovani podle Plaminek, 2018
Direktivni fizeni ptfedstavuje fizeni, kdy rozhoduje pouze manazZer a nejdilezitéjSimi
body jsou pro n¢ho pInéni ukold a udrzovani si respektu. Toto fizeni je v praxi velmi vyuzivané,

atoiv Ceskych podnicich a statnich institucich.

Pti formélnim fizeni db4 manaZer zvySené pozornosti na procesni formality a zaroven
ochrané vlastni osoby pied problémy. Toto fizeni vede k byrokratickym postuplim a nikdy
nevyuziva kreativitu. Casto se vyuZziva ve statni sprave.
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Liberalni fizeni je charakteristické velkou volnosti podfizenych, co se tyce prav
a odpovédnosti. Manazer vyuzivajici tento druh fizeni je zprvu velmi oblibeny, ale nasledné se
toto fizeni projevi i v jeho nedostacujicich vysledcich. Tento styl byva v praxi vyuzivam

napiiklad v neziskovém sektoru.

Za mirné teoreticky styl je povazovéano tymové fizeni, které vénuje vSechnu pozornost
jak lidem a vztahtim, tak vysledkiim, misto procestim. Manazer vyuzivajici tento druh fizeni
poskytuje svym podiizenym dostate¢ny volny prostor a jen koordinuje jejich usili. Toto fizeni

je v ¢eské praxi pomérné vzacné.

Pfi rutinnim fizeni jde manazerovi hlavné o opatrnost. Vyhyba se problémim, které
nejsou nezbytné a zaroven tento manazer zasahuje jen tehdy, je-1i to nezbytné viici okolnostem

(Plaminek, 2018).

Tato miizka ma spousty riiznych provedeni, ale zdklad zGstava vzdy stejny, obrazek 13,
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Obrazek 13 — Manazerska mrizka podle Pilarové

Zdroj: Viastni zpracovani podle Pilarovad, 2016
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Obrazek 14 — Manazerska miizka podle Mikulastika

Zdroj: Viastni zpracovani podle Mikulastik, 2015

2.6 Shrnuti kapitoly

Druha kapitola byla zamétena na definice manazera, manazerské uspéSnosti a vice
popisovala manazerské funkce. Autorka definovala jak sekvencni funkce — planovani,
organizovani, personalistika, vedeni lidi, kontrolovani, tak paralelni manazerské funkce —
analyza, rozhodovani, implementace. Manazerské funkce jsou typické ¢innosti, které manazer

ve své praci musi vykonavat.

Nejvice obsahla podkapitola byla zaméfena na osobnost, vlastnosti a schopnosti
manazera. Osobnost, vlastnosti a schopnosti manazera jsou dilezitym ptfedpokladem pro
zvySeni konkurenceschopnosti podniku, proto se autorka této oblasti vénovala velmi podrobné.
Posledni podkapitola se tykala popisu stylu manaZerské prace. Styl manaZerské prace
predstavuje zpusob, jakym realizuji manazefi fizeni lidi, jak komunikuji se svymi podiizenymi,
jak jim zadavaji ukoly a jak se k nim obecné chovaji. Autorka toto téma zahrnula kvuli tomu,
ze styl manazerské prace je zavisli na osobnosti manazera. V této kapitole byly popsany
I manazerské miizky, které se vyuZzivaji u manazeri pravé pro piifazeni konkrétniho stylu

fizeni.

Nasledujici kapitola bude popisovat prizkum trhu prostiednictvim dotaznikového
Setfeni. Autorka se v dotaznikovém Setfeni zaméfi pouze na manazery z kraje Vysocina.
Dotaznik bude ve formé sebehodnoceni osobnosti ovlivitujici manazerskou praci.
Predpokladany minimalni pocet uspésné oslovenych respondentt je 100, aby byla zajisténa
vypovidaci schopnost ziskanych a analyzovanych dat. V prvni podkapitole se autorka bude
veénovat popisu dotazniku a vSech jeho otazek. V této podkapitole uvede, jak spolu koresponduji

teoreticka ¢ast diplomové prace a dotaznik. Dalsi podkapitola bude popisovat, jak autorka
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vybirala respondenty, respektive spolecnosti, k tomuto dotaznikovému Setfeni. Také se bude

vénovat komunikaci mezi autorkou prizkumu a respondenty.

Nasledn¢ se autorka zaméfi na vyhodnoceni tohoto prizkumu. Budou zde rozebrany
detailn¢ vSechny otdzky a ziskand data z dotaznikového Setfeni, a tak dojde k analyze manazert
Vv kraji Vysocina ze vsech trovni. Autorka bude hodnotit, jak moc, a zdali viibec, budou tyto
vysledky korespondovat s idedlnim manaZerem, kterého popisovala v piedeslych kapitolach —

V teoretické ¢asti.
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3 Dotaznikové Setireni

Druha ¢ast této diplomové prace bude ¢asti praktickou. Prostfednictvim dotaznikového
Setfeni dojde v této kapitole k prizkumu a nasledné¢ ke zhodnoceni osobnosti manazerd
na Vysocin¢ ve vSech urovnich managementu. K hodnoceni budou vyuzivany teoretické

poznatky z teoretické ¢asti této diplomové prace.

Kraj Vysocina ma celkem 510 tisic obyvatel — 254 tisic muzl a 256 tisic Zen. Jedna se
0 téeti nejmensi kraj v CR, co se tyka poétu zaméstnancii. Primérna mésiéni mzda v tomto kraji
je zhruba 30 500 K¢&, coz predstavuje osmé misto v Zzebii¢ku nejvyssich mezd v krajich Ceské

republiky (Czso.cz, 2020a; 2020b).

3.1 Tvorba dotazniku
Cilem tohoto dotaznikového Setfeni je zjistit, jaké maji lidé pracujici v niz§im, stiednim
a nejvyS$im managementu V kraji Vysocina osobnostni vlastnosti, dovednosti a jaky je jejich
styl manazerské prace. Nasledné bude autorka sesbirané data porovnavat s osobnosti tspésné¢ho
Mmanazera, kterého popisuje v teoretické ¢asti této diplomové prace. Jelikoz osobnost, vlastnosti
a schopnosti manazera jsou dulezitym piedpokladem pro zvysSeni konkurenceschopnosti
podniku. Pravé teoreticka cast této prace je podkladem pro vytvofeni vSech otazek

do dotazniku. Dotaznikové Setfeni autorka piiklada do ptilohy 1.

Toto dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a autorka ho pojala jako sebehodnoceni
manazerské prace. Cilem je uspéSné€ oslovit 100 respondentli — manaZerti Z riznych Grovni
Vv kraji Vysocina, ktefi budou odpovidat na otazky a tim hodnotit svoji osobnost, v zavislosti

na manazerské praci.

Autorka zvolila v dotazniku pouze uzaviené otazky, respondenti tak méli pii kazdé
otazce na vybér vzdy z nékolika variant odpovédi (pohlavi, urovenn managementu apod.).
Dotaznik obsahuje 2 dichotomické otazky (moznost vybéru ze dvou odpovédi), 3 alternativni
(moznost vybéru jedné z nékolika moznosti), 7 vyCtovych (moznost vybéru libovolného
mnozstvi znékolika moznosti) a 2 Svyuzitim Skalovani (otazky s oznaCenim
souhlasim/nesouhlasim). Dohromady tak ma dotaznik 14 otazek a primérna doba vyplnéni se
predpoklada okolo 5 minut. Autorka zvolila tento pocet otazek z diivodu, aby nedochazelo
ke ztraté koncentrace respondenta a tim ke snizovani na kvalité ziskanych dat. VSechny otazky

byly pro v§echny respondenty povinné.
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Dotaznik pro tento prizkum md nizev Osobnost manazera na Vyso€iné. V tivodu
dotazniku je privodni zprava o pfedstaveni autorky, o ucelu dotazniku, anonymité dotazniku
a vyhodnoceni dotazniku. Nejprve je dilezité selektovat respondenty, ktefi by se k dotazniku
mohli dostat ndhodou, autorka tedy zvolila otazku — Pracuji v soucasné dobé na Vyso¢iné
a nasledné k jaké urovni managementu respondent nalezi. V piipad¢ odpovédi ne, na prvni
otazku, by respondent ukoncil vypliiovani dotazniku a jeho pifipadné odpovédi nebudou

do dotazniku zapocitany.

Hlavni naplni prace kazdého manazera jsou klasické manazerské funkce — planovani,
organizovani, fizeni lidskych zdroju, vedeni, kontrolovani, ale i dalsi ¢innosti, proto autorka
do dotaznikového Setfeni zapojila tfeti otazku tohoto prizkumu, kterda ma za cil zjistit, co

vSechno manazefi povazuji za ndplit své manazerské prace.

Naésledujici Ctyfi otdzky se tykaji vlastnosti a dovednosti konkrétniho manazera, jde tu
tedy o sebehodnoceni. Ve vSech &tyfech otazkach mohou respondenti vybrat libovolné
mnozstvi odpovédi. Kazdd ztéchto otazek obsahuje i jednu moznost, kterd predstavuje
odpovéd’ ,,zadné z uvedenych®. Otazka ohledné vlastnosti kopiruje 10 osobnostnich vlastnosti,
které by mél mit uspé$ny manazer podle autorky Pilafové, které jsou detailné popsany
Vv teoretické Casti této diplomové prace. Odpovédi u otazky se zaméfenim na manaZerské
dovednosti jsou inspirovany autorem Lojdou, jejichz vycet je také popsan v teoretické Casti

této prace.

Osmou otazku tohoto dotaznikového Setfeni autorka vytvofila s vyuZitim Skalovani.
V otazce je sepsano pét popist riznych situaci a respondenti musi oznacit, jak moc se ztotoziuji
s jejich osobou. Tato tvrzeni skryté popisuji pét zakladnich sloZzek emocni inteligence od autora
— empatie, organizace vlastniho zivota, sebevédomi, angazovanost v kontaktu s jinymi lidmi

a motivovani sebe sama.

Nasledujici dvé otazky se zamétuji na charakter respondenta. Respondenti zde mohou
opét vybrat libovolné mnozstvi odpovédi, vcetné jedné, kterd predstavuje odpovéd ,,zadné
z uvedenych®. Odpovédi v téchto otazkach jsou inspirovany autorem Lojdou z teoretické ¢asti
prace. Vztah manazera v zavislosti na jeho charakteru se obecné d¢li do ¢ty zakladnich
kategorii — vztah k sob¢ samému, vztah k lidem, vztah k praci a vztah k hodnotam a ke svétu.

Od téchto kategorii se odviji mozné odpovédi.
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Dalsi otazkou v tomto dotazniku je druhd otdzka s vyuzitim Skélovani. V otdzce je
sepsano pét popist riznych situaci, které popisuji jednani manazerti. Opét zde respondenti musi
ke kazdému tvrzeni oznacit, jak moc se ztotoznuji s jejich osobou. Tato tvrzeni skryté popisuji
ruzné manazerské styly, podle autora Plaminka z teoretické ¢asti prace — direktivni, formalni,

liberalni, tymovy a rutinni styl.

Na konci tohoto dotazniku jsou zatfazeny 3 identifikacni otdzky — pohlavi respondenta,
vek respondenta a podnik, ve kterém respondent pracuje. Toto rozdé€leni kopiruje déleni

podnikl podle poctu zaméstnanc — mikro, malé, stfedni a velké podniky.

3.2 Sbér dat

Dotaznikové Setfeni probihalo v unoru 2020, piesnéji 29 dni. Dohromady uspésné
vyplnilo tento dotaznik 104 respondentl, coz splnilo autorcin cil a ptekrocil ho o 4 %.
Vzhledem k zaméfeni na uréity kraj Ceské republiky, jak vyplyva ze zadani této diplomové
prace, autorka zvolila formu online dotazniku. Byl vytvofen na internetovych strankach
www.survio.com. Nasledné byl dotaznik rozesilan prostfednictvim emailové komunikace
vybranym respondentim. Autorka vybrané spolecnosti zadala o rozeslani dotaznikil uvnitt
firmy pro pracovniky v niz$im, sttednim a nejvy$§im managementu. JelikoZz autorka zpravy
rozesilala vzdy na jeden, poptipadé dva kontaktni emaily Vv jedné spolecnosti, doplnila tuto
komunikaci i o privodni zpravu. Ta obsahovala zakladni informace — ucel dotazniku,
jednoduchy popis, jak vypliovat dotaznik, anonymita dotazniku, vyhodnoceni dotazniku apod.

Autorka komunikovala prevazné s personalnim oddélenim, poptipadé s recepcni spolecnosti.

Na zacatku obdobi ur¢eného pro sesbirani odpovédi, autorka rozeslala dotaznik pouze
do 2 spolec¢nosti. Jednalo se o dva z deseti nejvetSich zaméstnavatelt v Kraji Vysocina. JelikoZ
autorka s témito spole¢nostmi blizce spolupracuje, méla zde domluveno ftizené rozsiteni
dotazniku do vSech vrstev managementu, a tak mé¢la k dispozici pomérné velkou cast
potencialnich respondentii. Diky témto velkym spolecnostem se podafilo sesbirat ptes
70 odpovédi. Jelikoz je v téchto dvou spolecnostech dohromady zhruba 110 pracovnikl
Vv riznych urovnich managementu, povazuje autorka pocet sesbiranych odpovédi za velmi

pozitivni. Navratnost odpovédi lze v tomto piipade stanovit piiblizné na 65 %.

V druhé poloviné obdobi uréeného pro sesbirani odpovédi, autorka dotaznik rozeslala
do dalsich 20 spolecnosti v kraji, k ziskani dodate¢ného mnozstvi respondentt. Spole¢nosti
byly vybirany na zakladé piehledu o podtech zaméstnancti ze stranky Ceského statistického

ttadu (CSU). Jednalo se o malé a stiedni spole¢nosti v kraji Vysogina. V tuto chvili chybélo
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do splnéni stanoveného cile jednoho sta respondentl, zhruba tficet respondentti. Ve dvou
ptipadech autorka dostala odpovéd’, ze neni ve spolecnosti mozné fizené dotaznikové Setieni.
V jednom piipadé se emailova komunikace vratila jako nedorucitelna zprava. Ve zbytku obdobi
uréeného pro sesbirani odpovédi, dotaznik GspéSné oslovil 100 respondentii, autorka ho tak
mohla ukoncit a zacit s pripravou podkladii pro analyzu odpovédi. Po ukonceni dotaznikového
Setfeni byla sesbirana data zpracovana prostiednictvim programu Microsoft Excel. Pomér
30 ziskanych odpovédi z 20 obeslanych raznych spole¢nosti, které mély do 250 zamé&stnanci,
autorka povazuje za velmi maly, avSak diky piedeslé spolupraci s velkymi spole¢nostmi

dostacujici.

3.3 Analyza ziskanych dat

Dotaznik obsahoval 14 uzavienych, povinnych otazek. Celkem bylo sesbirano

104 odpovédi a respondenti u vypliiovani dotazniku stravili od 4 do 10 minut.

Prvni analyzovand otdzka ,Pracuji Vsoucasné dobé na Vysociné?“ slouzila
k identifikaci respondenti. Do tohoto dotazniku byla vlozena hlavné kvuali eliminaci
nezadoucich respondentli. Pfestoze samotny dotaznik mél nazev ,,Osobnost manaZzera
na Vysociné* autorka se rozhodla tuto otazku do dotazniku zapojit a umistila ji hned na zacatek.
Duvodem bylo, aby nedoslo ke zkresleni vysledkt a nasledné ke snizovani na kvalité ziskanych
dat. Pokud by néktery z respondenti zvolil zapornou odpoveéd’, dotaznik by byl v tuto chvili

ukonden.

Vysledky této otazky jsou jednoznacné, jak je vidét v tabulce 2. VSech 104 respondentt
odpovédélo kladné. Stranka, na kterém bylo dotaznikové Setfeni provadéno, nezobrazuje pocet

respondenttl, kteti dotaznik na této otazce ukonili.

Tabulka 2 — Prdce na Vysociné

Pracuji na Vysoc€iné: Responzi Podil
Ano 104 100 %
Ne (prosim, ukoncete dotaznik) 0 0%

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Druha analyzovana otazka také slouzila pro identifikaci respondentti. Otazka se tykala
urovné managementu, ve které dany respondent pracuje. Rozdéleni urovni zalezi napiiklad
na hierarchickém uspotadani struktury organizace — nejniz$i management, sttedni management,

4

vrcholovy management. V teoretické ¢asti této diplomové prace autorka tyto urovné detailnéji
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charakterizovala. Nékteré priklady autorka uvedla pfimo u moznosti odpovédi, viz tabulka 3,

aby respondentiim zjednodusila vybér spravné Grovné.

Tabulka 3 — Uroveii managementu

Patfim k managementu: Responzi | Podil

Ngmzs_l (napf. mistr, vedouci dilen, predak, sménovy 28 27 %

mistr aj.)

Stedni (napt. vedouci provozu, vyroby, odboru, 0
N : 58 56 %

manazer nakupu aj.)

Vrcholovy (napt. vyrobni feditel, feditel spolecnosti, 18 17 %

vlastnik, vrcholovy manazer — C-level aj.)

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Jak je z tabulky 3 patrné, nejvice respondentd, vice jak polovina, pracuje ve stiednim
managementu. Piikladem pracovnikli v této trovni jsou vedouci provozu, vyroby, odboru,
manazer nakupu aj. Druhou nejvice obsazenou skupinou respondentti tohoto prizkumu je
management nejniz$i. Tato skupina ptedstavuje 27 % respondenti. Pfikladem pracovnikii v této
urovni jsou mistr, vedouci dilen, pfedak, smé€novy mistr aj. Tieti skupinou respondentt, je
urovenn vrcholova. Piikladem jsou vyrobni feditel, feditel spolecnosti, vlastnik, vrcholovy
manazer — C-level aj. Vzhledem k piikladim je logické, Ze tato skupina je nejméné obsahla.

V tomto prizkumu ji tvofi 17 % ze vSech respondentil.

Nasledujici otazky jiz slouzi k sebehodnoceni osobnosti ovliviiujici manaZerskou praci.
Pro zhodnoceni bude vyuzivana teoreticka cast této diplomové prace, vzhledem k tomu, ze
dotaznik je také tvotfen na zaklade¢ této Casti. Tieti otdzka tohoto dotaznikového Setfeni méla
zacil zjistit, co vSechno povaZuji manaZefi na Vyso€in€é za napli své manaZerské prace.
V teoretické ¢asti autorka popisovala, ze kromé Kklasickych manazerskych funkci, do naplné
manazerské prace lze zahrnout i dalsi ¢innosti, jako je — prace s lidmi, neustalé dopliovani

znalosti, zvySovani vykonnosti aj., viz tabulka 4.
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Tabulka 4 — Ndpln manazerské prace

Co povazuji za naplih mé manazerské prace: Responzi Podil
Klasické manazerské ¢innosti — planovani, organizovani,

tizeni lidskych zdrojl, vedeni, kontrolovani 4 90,4 %
Prace s lidmi 87 83,7 %
Zaméfeni do budoucnosti 62 59,6 %
Trvalé zlepSovani, zvySovani vykonnosti, produktivity 67 64,4 %
Rozvoj a dopliiovani svych znalosti 56 53,8 %
Nic z uvedeného 0 0%

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Respondenti mohli v této otazce oznacit libovolné mnozstvi odpovédi. Pramérné
respondenti oznacili 3 Cinnosti za nadpln své manazerské prace. 90 % vSech respondentd
za napln své prace povazuje klasické manazerské ¢innosti, jak je zobrazeno v tabulce 4. Druhou
hodné zastoupenou odpovédi je prace s lidmi. Tuto odpovéd’ zvolilo 84 % dotazanych. Dalsi
odpovédi jsou jiz s pomerné mensimi hodnotami. 40 % respondentd, za svoji naplit manazerské
prace nepovazuji zaméteni do budoucna, které je dilezité naptiklad pro strategické fizeni,
koncepcni mysleni, pro spravné planovani apod. Pouze 64 % respondenti chdpou trvalé
zlepSovani a zvySovani vykonnosti/produktivity za napln své prace. Témét polovina vSech
dotazovanych nepovazuje za napli své manaZzerské prace rozvoj a dopliiovani svych znalosti.
a nejnovéjsi informace manazefi pottebuji k rozhodovani a jednani na nejzakladngjsi urovni —
profesiondlni znalosti ¢i znalosti problematiky, ale také maji jejich znalosti pfimy vliv na jejich
chovani a vykon. Investice do vlastniho vzdélavani a zvySovani kvalifikace jsou dalezitym
predpokladem pro zvySeni konkurenceschopnosti celé spolecnosti, ve které dany manazer

pracuje.

Autorka dale prostfednictvim programu Microsoft Excel zkoumala, zda turoven
managementu a pocet zvolenych ¢innosti jako naplit manaZerské prace maji mezi sebou vztah
— zda uroven managementu respondenta ovliviiuje poc€et ¢innosti vnimanych jako jeho népln

manazerské prace.
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Tabulka 5 — Korelace — Uroveit managementu a naplit manazerské prdace

Korelace

Korelace

0,204741544

Pozorovani

104

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Hodnota korelace je v tomto ptipadé R = 0,2047, coz ptedstavuje velmi slabou kladnou

korelaci. To tedy znamena, Ze Groven managementu respondenta a pocet ¢innosti vnimanych

jako jeho napli manazerské prace mezi sebou nemaji zadny linearni vztah. V piipadé, kdy by

se hodnota dané korelace pohybovala kolem 0,85, jednalo by se o urcity linearni vztah mezi

témito veli¢inami.

V otazce Cislo 4 méli respondenti z vyctu moznosti oznacit vSechny své osobnostni

vlastnosti. Na vybér bylo z deseti vlastnosti, kde

byla navic i moznost odpovédi ,,zadné

z uvedenych® viz tabulka 6. Téchto deset osobnostnich vlastnosti, jsou povazovany za nutné

vlastnosti kazdého idedlniho manazera, jak autorka detailné popsala v teoretické casti.

Tabulka 6 — Osobnostni vilastnosti

Za mé osobnostni vlastnosti povazuji: Responzi Podil
Cestnost 86 82,7 %
Dominance 50 48,1 %
Emoc¢ni stabilita 64 61,5 %
Vysoka frustra¢ni tolerance 34 32,7%
Zdrava sebedtveéra 64 61,5 %
Aktivni ptistup k praci 80 76,9 %
Pozitivni mySleni 77 74,0 %
Silnd vnitfni motivovanost k tspéchu, zaméteni na cile 62 59,6 %
Koncepcni mysleni 58 55,8 %
Flexibilita, kreativita 58 55,8 %
Z4dné z uvedenych 0 0%

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Respondenti mohli v této otazce oznacit libovolné mnozstvi odpoveédi. Primérné

respondenti oznacili 6 osobnostnich vlastnosti. Zvolené odpovédi respondentt v této otazce se

velice lisily, jak je vidét v tabulce 6. 86 respondenti povazuje za svoji osobnostni vlastnost

Cestnost, jedna se o jedinou odpoveéd u této otazky, kde podil odpovédi €ini vice jak 80 %.

Za svoji osobnostni vlastnost, 77 % tazanych, povazuje aktivni pfistup k praci a 74 % pozitivni
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mysleni. Emo¢ni stabilitou a zdravou sebedtvérou disponuje pouze 62 % respondentt. Pokud
manazer nema emoc¢ni stabilitu, neumi konflikty a problémy feSit vécné a neni schopen
poskytnout vécnou zpétnou vazbu. Diky zdravé sebeduvéie vi manazer o svych silnych, ale
i slabych strankach a zna svoji hodnotu, stejné tak jako zna hodnotu svych podfizenych.
62 tazanych za svoji osobnostni vlastnost povazuje silnou vnitini motivovanost k tspéch

a zaméfeni na cile.

Z tohoto pruzkumu tak vyplyva, Ze témeét poloviné respondentli chybi osobnostni
vlastnosti koncepéni mysleni a flexibilita a kreativita. Koncepcni mysleni potfebuje manazer
pro systematické pracovani. Diky tomuto mysleni vidi véci v souvislostech a stanovuje si
dlouhodobé¢ cile. Flexibilita a kreativita je podstatna pii feSeni problémil, pii prekonavani
ptekazek, pfi novych postupech ¢i ptfi hleddni novych zplsobli. Dominance chybi vice jak
poloviné respondentt, jak vyplyva z vysledkl dotaznikového Setfeni. Manazer bez ni nemusi
byt schopen prosadit to, co chce, a to co je dulezité jak pro zaméstnance, tak pro spole¢nost.
Pouze 33 % tazanych povazuje vysokou frustracni toleranci za svoji osobnostni vlastnost. Diky
této vlastnosti mohou manazeti ptekonavat piekazky a pii problémech udrzovat motivaci
zamé&stnanci. Vzhledem knulovému podilu odpovédi ,zadné zuvedenych®, kazdy

z respondentti oznacil alespon jednu z osobnostnich vlastnosti.

Autorka také pocitala mnohonasobny korela¢ni koeficient, kde je vysledkem Pearsoniiv
korelac¢ni koeficient R. Cilem je zjistit, zda mezi odpovéd’'mi respondentli existuje linearni
vztah, zda jsou odpovédi korelované. Autorka pro tyto vypoCty vybrala statisticky program
STATISTICA a Microsoft Excel.

Nejprve autorka zkoumala zavislost Grovné managementu respondenta a jeho
osobnostni vlastnosti, kde trovei managementu piedstavovala zavislou proménnou. Hodnota
korelace je v tomto pfipadé R = 0,3506, coz piedstavuje velmi slabou kladnou korelaci. To tedy
znamena, ze GUroven managementu respondenta neni zavisla na jeho osobnostnich vlastnostech.
V ptipadé, kdy by se hodnota tohoto korela¢niho koeficientu pohybovala kolem 0,85, jednalo

by se o ur¢ity linearni vztah mezi témito veli¢inami.

Tabulka 7 — Regrese — Uroveii managementu a osobnostni viastnosti

Regresni statistika
Nasobné R 0,350588252

Pozorovani 104

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni
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Déle autorka zkoumala, zda Groven managementu a pocet zvolenych osobnostnich
vlastnosti maji mezi sebou vztah — zda troven managementu respondenta ovliviiuje pocet jeho

idealnich osobnostnich vlastnosti.

Tabulka 8 — Korelace — Uroveri managementu a osobnostni viastnosti

Korelace
Korelace 0,06061106

Pozorovani 104

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Hodnota korelace je vtomto ptipadé R = 0,0606, coz predstavuje téméf nulovou
korelaci. To tedy znamena, ze Grovenn managementu respondenta a pocet jeho zvolenych

osobnostnich vlastnosti mezi sebou nemaji zadny vztah.

Otazka cislo 5 navazovala na predchazejici otazku, kde m¢li respondenti oznacit, jaké
Jsou jejich osobnostni vlastnosti. V paté otazce méli respondenti vybrat ze stejnych moznosti
jako v ptredchazejici otazce, osobnostni vlastnosti, na kterych by méli zapracovat. Na vybér
bylo z deseti vlastnosti, kde byla navic i moznost odpovédi ,,na zadnych z uvedenych* viz

obrazek 15.

Otéazka €. 5 — Osobnostni vlastnosti, na kterych bych
m¢l zapracovat
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Obrazek 15 — Osobnostni vlastnosti respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni
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Autorka pomoci programu Microsoft Excel, s vyuzitim kontingen¢ni tabulky zjistovala,
kolik odpovédi primérné oznacil muz a kolik Zena. Jak je patrné z tabulky 9, muzi primérné
vybrali tfi osobnostni vlastnosti a zeny oznaCily pramérné C&tyfi osobnostni vlastnosti,
na kterych by mély zapracovat. Celkové vSichni respondenti praimérné v této otdzce oznacili

3 osobnostni vlastnosti.

Tabulka 9 — Priiméry — Pohlavi a osobnostni vlastnosti

Muz Zena Ce{k"Yy
priamér
Pramér 2,8 3,7 3,2
Z odpovédi

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Respondenti mohli v této otazce oznalit libovolné mnozstvi odpovédi. Necelych

58 % respondentil oznacilo vysokou frustracni toleranci za osobnostni vlastnost, na které by
m¢éli zapracovat. Tato moznost byla respondenty v této otazce oznacovana nejvice. Manazer
tuto vlastnost potfebuje zejména pro odolnost vici stresu pii praci. 45 % respondentli zvolilo,
ze potiebuje zapracovat na flexibilité a kreativité. Pokud manazer pracuje na své flexibilité
a kreativit¢, mize tak dochazet k lep§imu ptijimani novych postupti a hledani novych zptsobi
prace. Treti nejcastéjsi volenou osobnostni vlastnosti bylo koncepéni mysleni. Tuto odpoveéd’
zvolilo 44 % respondentti. Diky koncepénimu mysleni miize manazer pracovat systematicky,
vidi véci v souvislostech a stanovuje si dlouhodobé cile. 35 % respondentti zvolilo emo¢ni
stabilitu, coZ piedstavuje ¢tvrtou nejcastéjsi odpoved’ v této otazce. V piipade, kdy se manaZzeti
snazi pracovat na své emocni stabilité, uci se tak lépe pracovat se svymi podiizenymi a feSit
konflikty a problémy vécné. 16 % respondentl oznacilo zdravou sebedivéru, 14 % respondentli
dominanci a 13 % respondenti oznadilo silnou vnitini motivovanost k Gspéchu, zaméfeni
na cile jako osobnostni vlastnost, na které by méli zapracovat. Naopak nikdo z respondentt
neoznacil moznost Cestnost. Dale nejméné volenou odpovédi byl aktivni ptistup k praci (pouze
2 % respondenti), pozitivni mySleni (necelych 8 % respondentil) a 7 % respondentt zvolilo, Ze

nemaji zadné osobnostni vlastnosti, na kterych by méli zapracovat.

Odpoveédi z této otazky prevazné koresponduji s responzemi z piedeslé otazky, jak je
zachyceno v tabulce 10. V pfipad¢ otazky Ctyfi jsou odpovédi sefazeny od nejvyssi po nejnizsi
podil a v ptipad¢ otdzky Cislo pet jsou odpoveédi v tabulce sefazeny od nejnizsiho k nejvyssimu

podilu.

57



Tabulka 10 — Propojent responzi otazek 4 a 5

Otazka ¢. 4: Za mé osobnostni Otazka €. 5: Osobnostni
vlastnosti povazuji vlastnosti, na kterych bych mél
(fazeno sestupné) zapracovat (fazeno vzestupné)
1. Cestnost 83 % 0% 1. Cestnost
2. Aktivni ptistup k praci | 77 % 2% | 2. Aktivni ptistup k praci
3. Pozitivni mysleni 74 % 8 % 3. Pozitivni mysleni

4, Silna vnitini
4. Emo¢ni stabilita 62 % 13 % | motivovanost k uspéchu,
zameéfeni na cile

5. Zdrava sebeduvéra 62 % 14 % 5. Dominance

6. Silna vnitini
motivovanost k uspéchu, | 60 % 16 % 6. Zdrava sebedtvéra
zaméteni na cile

7. Koncepéni mysleni 56 % 35 % 7. Emoc¢ni stabilita

8. Flexibilita, kreativita | 56 % 44 % 8. Koncepéni mysleni

9. Dominance 48 % 45 % 9. Flexibilita, kreativita

10. Vysoka frustra¢ni 33 % 58 % 10. Vysoka frustra¢ni
tolerance tolerance

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setient

Respondenti ve ¢tvrté otdzce za své osobnostni vlastnosti nejpocetnéji volili ¢estnost —
83 % respondentul. V paté otazce vsak nikdo z respondentl neoznacil ¢estnost, jako osobnostni
vlastnost, na které potiebuji zapracovat. Vlastnosti aktivni ptistup k praci — 77 % respondentii
a pozitivni mysleni — 74 % respondentii byly dalsi nejcastéjsi odpoveédi respondentli pii otazce
na jejich osobnostni vlastnosti. Naopak zapracovat na téchto dvou uvedenych vlastnostech chce
pouze 2 % respondentl v piipad¢ vlastnosti aktivni ptistup k praci a 8 % respondentt v piipadé
pozitivniho mysleni. Vlastnost vysoka frustracni tolerance Se U respondenti tohoto
dotaznikového Setieni objevuje nejméné. Oproti tomu nejvice respondentt — 58 % chce na této

vlastnosti zapracovat.

Otazka ¢islo 6 byla zaméfena na dovednosti manazerd. Respondenti u této otazky méli

na vybér z osmi odpovédi, véetné odpovédi ,,zadné z uvedenych viz tabulka 11. Moznosti
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odpovédi u této otazky koresponduji s vyétem idealnich dovednosti manazera, které autorka

detailn¢ popsala v teoretické casti.

Tabulka 11 — Manazerské dovednosti

Za mé manazZerské dovednosti povazuji: Responzi Podil
Dovednosti v fizeni lidskych zdroja 66 63,5 %
Schopnost vést lidi 87 83,7 %
Motivovat lidi 77 74,0 %
Techniky vyjednévani a delegovani 47 45,2 %
Planovani cila 68 65,4 %
Sebereflexe 51 49,0 %
Seberizeni 44 42,3 %
Z4dné z uvedenych 0 0%

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Respondenti mohli v této otazce oznadit libovolné mnozstvi odpovédi. Kazdy respondent
prumérné oznacil 4 manazerské dovednosti. Jak zachycuje tabulka 11, 84 % respondentt
oznacilo za svoji manazerskou dovednost schopnost vést lidi, jedna se o jedinou odpovéd u
této otazky, kde podil odpovédi ¢ini vice jak 80 %. Dovednost motivovat lidi oznacilo
74 % respondentll, 65 % respondentl oznacilo dovednost planovani cilt a 64 % respondentti
dovednosti v fizeni lidskych zdroji. Z pruzkumu vyplyva, Ze vice jak poloviné respondentti
chybi manazerska dovednost sebereflexe. Ta je Casto spojovana s projevem inteligence. Diky
sebereflexi manazer ziskava realny a kriticky pohled na sam sebe. Bez sebereflexe manazer
neni naplno schopen vnimat své moznosti, talent, pocity, schopnosti a mize kvili tomu mit
Spatné vztahy se svymi podiizenymi. Pouze 45 % respondentli povazuje za svoji manazerskou
dovednost techniky vyjednavani a delegovani. Pokud manazer ovlada techniku delegovani,
muze tak uSetfit hodné Casu napfiklad pro feSeni vyznamnéjSich ukold (definovani vize,
strategie, cili apod.), jelikoz preda méné dilezité ukoly svym podiizenym. Tato dovednost
tak manazerim pomaha s time managementem priorit a podporuje je v efektivnim vyuzivani
Casu. 58 % respondentti nevnima sebetizeni jako svoji manazerskou dovednost. Vzhledem
k nulovému podilu odpovédi ,,zadné z uvedenych®, kazdy z respondentti oznacil alespon

jednu z osobnostnich vlastnosti.

Autorka dale prosttednictvim programu Microsoft Excel zkoumala, zda pohlavi a pocet
zvolenych manaZerskych dovednosti maji mezi sebou vztah — zda pohlavi respondenta
ovliviiuje pocet zvolenych manazerskych dovednosti.
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Tabulka 12 — Korelace — Pohlavi a manazerské dovednosti

Korelace

Korelace

0,060947231

Pozorovani 104

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Hodnota korelace je v tomto piipadé R = 0,06, coz ptedstavuje velmi slabou kladnou

korelaci. To tedy znamen4, ze pohlavi respondenta a pocet zvolenych manazerskych dovednosti

respondenta mezi sebou nemaji zadny linearni vztah. V pifipadé, kdy by se hodnota dané

korelace pohybovala kolem 0,85, jednalo by se o ur¢ity linearni vztah mezi témito veli¢inami.

Otazka cislo 7 navazovala na predchazejici otazku, kde meli respondenti oznacit, jaké

jsou jejich manazerské dovednosti. V sedmé otazce méli respondenti vybrat ze stejného vyctu

moznosti jako v predchazejici otazce, manazerské dovednosti, na kterych by méli zapracovat.

Na vybér bylo z osmi odpoveédi

Otazka ¢. 7

vcetné odpovedi ,,zadné z uvedenych® viz obrazek 16.

— M¢ manazerské dovednosti, na

kterych bych mél zapracovat
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Obrazek 16 — Manazerské dovednosti

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Respondenti mohli v této otdzce oznacit libovolné mnozstvi odpovédi. Kazdy

respondent pramérné oznacil 2 manazerské dovednosti, na kterych by mél zapracovat. Jak je

z obrazku 16 patrné, nejvetsi

podil respondentdi — 71 % oznacilo techniky vyjednavani

a delegovani. Pokud manazerim chybi dovednosti v oblasti vyjednavani a delegovani,

nespravné koordinuji sviyj ¢as, nedochazi k rozvoji jejich schopnosti a nedostate¢né pracuji se
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svymi podiizenymi. 56 % respondentli oznacilo sebefizeni za svoji manazerskou dovednost,
na které by chtéli zapracovat. V ptipad¢, kdy se manazeti nauci spravné fidit sami sebe, budou
tak schopni spravné fidit 1 své podfizené. Tieti nejpocetnéjSi responzi této otdzky byla
dovednost sebereflexe. Oznacilo ji 47 % respondentl. Pokud manazerim chybi tato dovednost,
mohou Spatné vnimat nejenom sebe, své schopnosti, silné a slabé stranky, ale mohou Spatné
vyhodnotit i vztah ke svym podfizenym. Tyto tfi manaZerské dovednosti pfedstavuji v této
otazce nejvyS8i  podil respondentl, nasledujici odpovédi jiz neptesahly hranici
15 % respondentli. 14 % respondentii oznacilo moznost motivovat lidi, 13 % oznacilo
dovednost planovani cilti, pouze 7 % zvolilo moznost schopnost vést lidi, jen 5 % respondentt
zvolilo dovednosti v fizeni lidskych zdroji a 3 % respondenti nemusi zlepSovat Zadnou

z uvedenych manazerskych dovednosti.

Autorka dale pomoci programu Microsoft Excel, s vyuzitim kontingencni tabulky
zjistovala, jak se odpovédi na tuto otazku lisi podle pohlavi respondenta. Data v tabulce 13
znazoriuji, kolikrat danou moznost muz ¢i zena oznadili za manazerskou dovednost, na které

by chtéli zapracovat. Podily v tabulce pfedstavuji podil z poctu respondenti daného pohlavi.

Tabulka 13 — Kontingencni tabulka — Pohlavi a manazerské dovednosti

Muz Zena Celkovy
Potet | Podil | Pofet | Podil | Pocet
Rizeni lidskych zdroji 2 3% 3 7% 5
Schopnost vést lidi 4 7% 3 7% 7
Motivovat lidi 10 17 % 5 11% 15
Vyjednavani a delegovani 37 62 % 37 84 % 74
Planovani cild 9 15 % 4 9% 13
Sebereflexe 27 45 % 22 50 % 49
Sebeftizeni 31 52 % 27 61 % 58
Z4dné z uvedenych 2 3% 1 2% 3
Celkovy soucet 122 - 102 - -

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Z celkovych soucti zachycenych vtabulce 13 je patrné, Ze vice manazerskych
dovednosti, na kterych je potifeba zapracovat, oznacovali muzi. Toto ¢islo se vSak odviji
od poctu celkovych respondenti daného pohlavi. Muzi tvofili vétSinu vSech respondentti tohoto
dotaznikového Setfeni. Proto autorka do této tabulky ptidala podily, které jsou prepoctené

na pocet respondenti daného pohlavi.
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Otazka cislo 8 je prvni otdzka v tomto dotaznikovém Setfeni s vyuzitim Skalovani.
V otdzce bylo sepsano pét popist rtiznych situaci a respondenti museli oznacit, jak moc se
ztotozituji s jejich osobou, znazoriuje obrazek 17. Tato tvrzeni skryté popisovala
pet zakladnich slozek emocni inteligence, kterd je v soucCasnosti povazovana za jednu
Z nejdulezitéjSich oblasti u manazeri — empatie, organizace vlastniho Zivota, sebevédomi,

angazovanost v kontaktu s jinymi lidmi a motivovani sebe sama.

Otazka €. 8 - Oznacte, jak moc se ztotoznujete s
nasledujicimi tvrzenimi

30
Umim se sam motivovat a stanovuji si osobni cile. 61
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Obrazek 17 — Emocni inteligence
Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni
Respondenti museli u kazdé modelové situace vybrat jednu z moznosti odpoveédi —
rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, rozhodné nesouhlasim. Prvni situace
odpovidala prvni sloZce emo¢ni inteligence — empatii. Respondenti méli oznacit, jak se
ztotozuji s popisem ,,Umim se vcitit do osobnich problémil podfizenych, vyslechnout je
a Vv ptipad¢ nutnosti i pomoci®. 40 % respondentd se s timto tvrzenim rozhodné ztotoziuje,
55 % respondentli se s tvrzenim spiSe ztotoziuje, 3 % respondentii se s tvrzenim spise
neztotoznuje a pouze 2 % respondentll se s timto tvrzenim rozhodné neztotoziuje. Z vysledkt
tohoto Setieni vyplyva, ze pouze u 5 % respondentli chybi jedna ze sloZzek emocni inteligence
— empatie. Témto manazeram tak chybi schopnost vzit se v ramci komunikace do duSevniho

stavu svého podiizeného ¢i kolegy.
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Druh4 modelova situace ,,Umim si zorganizovat nejenom svoji praci, ale také osobni
zivot”, odpovidala druhé¢ sloZzce emocni inteligence — organizace vlastniho zivota.
23 % respondentt  odpovédélo, ze tato situace rozhodné odpovida jejich osobé,
61 % respondentii odpovédélo, Ze tato situace spiSe odpovida jejich osobé, 13 % respondentti
odpovédélo, Ze tato situace spiSe neodpovida jejich osobé a pouze 3 % respondentti odpovédélo,
Ze tato situace rozhodn¢ neodpovida jejich osobé. Z vyhodnoceni dotaznikové Setfeni vyplyva,
7e 16 % respondentim chybi druha slozka emocni inteligence — organizace vlastniho zivota.
Tito manazefi jsou ovlivnéni svou néladou, nezvladaji praci pod stresem a Casto tak prenase;ji

své emoce z osobniho zivota na pracoviste.

Tteti modelova situace byla zaméfena na sebevédomi. Respondenti tak méli vyjadrit
svuj souhlas s nasledujicim popisem — ,,Mam zdravé sebevédomi. Dokazu realné posoudit své
moznosti, volim si cile pfiméfené svym schopnostem a snaSim kritiku i srovnani s ostatnimi®.
14 % respondentli se s timto tvrzenim rozhodné ztotoznuje, 69 % respondentli se s timto
tvrzenim spiSe ztotoziiuje a 17 % respondentil se s timto tvrzenim spiSe neztotoziuje. U této
situace nikdo z respondentii nezvolil moznost ,,rozhodné nesouhlasim®*. U 17 % respondenti
chybi jedna ze slozek emocni inteligence — sebevédomi, jak je patrné z vysledk tohoto
dotaznikového Setieni. Pokud u manazer( chybi tato slozka, nemusi byt schopni si uvédomit

sami sebe, své moznosti, schopnosti, rezervy a nejsou tak schopni se redlné¢ ohodnotit. To se

nasledné prolina i do prace s podfizenymi.

Ctvrté tvrzeni se odviji od dalsi slozky emoéni inteligence — angaZovanost v kontaktu
s jinymi lidmi. Respondenti tak méli vyjadfit svlij souhlas s nasledujicim popisem — ,,Nedéla
mi problém prace v kolektivu a radd pfichdzim do kontaktu s jinymi lidmi“. Shodné po
39 % respondenti odpovédelo, ze tato situace rozhodné odpovida a spise odpovida jejich osobé,
20 % respondenti odpovédelo, Ze tato situace spiSe neodpovida jejich osobé a pouze
2 % respondentli odpovédelo, ze tato situace rozhodné neodpovida jejich osobé. Z vysledkl
tohoto prizkumu je patrné, ze az u 22 % respondentii chybi angazovanost v kontaktu s jinymi
lidmi. Jelikoz je jednou z hlavnich ¢innosti manaZera vedeni a fizeni lidi, je zapotiebi, aby
kazdy manazer umél, a hlavné chtél pracovat slidmi a aby se nevyhybal spolupraci

a kolektivnimu jednani.

Posledni tvrzeni této otdzky ,,Umim se sém motivovat a stanovuji si osobni cile®, se tyka
posledni slozky emocni inteligence — motivovani sebe sama. 29 % respondenti se s timto

tvrzenim rozhodné ztotoziluje, 59 % respondenti se stimto tvrzenim spiSe ztotoZiuje
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a 12 % respondentt se s timto tvrzenim spiSe neztotoziuje. U této situace nikdo z respondentt
nezvolil moznost ,,rozhodné nesouhlasim®. Z vyhodnoceni dotaznikové Setieni vyplyva, ze
u 12 % respondenti chybi jedna ze slozek emoc¢ni inteligence — motivovani sebe sama. Tito
manazefi maji problém se setrvanim u ¢innosti az do konce, jelikoz jim chybi silna vnitini

motivovanost a Casto se tak nechavaji odradit od prvnich netuspéchu.

Otazka ¢islo 9 byla zaméfena na charakter manazerd. Respondenti u této otazky méli
na vybér ztfinacti moznosti, véetné odpovédi ,,74dné zuvedenych® viz tabulka 14.
Charakterové vlastnosti, které jsou obsazené v moznostech této otazky koresponduji s idealnim

charakterem manazera, ktery autorka popsala v teoretické ¢asti.

Tabulka 14 — Charakterové viastnosti

Miij charakter vystihuji tyto vlastnosti: | Responzi Podil
Vytrvalost 70 67,3 %
Sebejistota 55 52,9 %
Rozhodnost 69 66,3 %
Dislednost 67 64,4 %
Odpovédnost 85 81,7 %
Schopnost spoluprace 79 76,0 %
Komunikativnost 71 68,3 %
Samostatnost 75 72,1 %
Pracovitost 69 66,3 %
Smysl pro povinnost 70 67,3 %
Cestné jednani 74 71,2 %
Smysl pro spravedlInost 65 62,5 %
Z4dné z uvedenych 0 0%

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni

Respondenti mohli v této otazce oznacit libovolné mnozstvi odpovédi. Kazdy respondent
prumérné oznacCil 8 charakterovych vlastnosti. Data v tabulce 14 jsou pomérné vysoka,
vSechny mozZnosti nabyly podilu vice jak 50 % a kromé¢ jednoho, vSechny podily piedkrocily
60 % hranici. 53 % vsech respondentt zvolili za svoji charakterovou vlastnost sebejistotu.
spravedlnost, 64 % duslednost a shodné¢ po 66 % respondent oznalilo rozhodnost
a pracovitost. Shodné po 67 % respondentti za svou charakterovou vlastnost zvolilo vytrvalost
a smysl pro povinnost a 68 % respondenti zvolilo komunikativnost, jako svoji charakterovou

vlastnost. 29 % respondentil nepovazuje za svoji charakterovou vlastnost ¢estné jednani,
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28 % respondentli  nepovazuje za svoji  charakterovou vlastnost  samostatnost
a 24 % respondentl nepovazuje za svoji charakterovou vlastnost spolupraci. Nejvyssi podil
u této otazky nabyla charakterova vlastnost odpovédnost. Tuto charakterovou vlastnost u sebe
vnimad 82 % vSech respondentd. Vzhledem Kknulovému podilu odpovédi ,,zadné

Z uvedenych®, kazdy z respondentli oznacil alespoil jednu z charakterovych vlastnosti.

Autorka dale pomoci programu Microsoft Excel, s vyuzitim kontingen¢ni tabulky
zjiStovala, jak se odpovédi na tuto otazku lisi podle véku respondenta. Data v tabulce 15
znazornuji, kolikrat danou moznost respondenti riznych vékovych kategorii oznadili za jejich
charakterovou vlastnost. Podily v tabulce piedstavuji podil z poctu respondentd dané vékové

kategorie.

Tabulka 15 — Kontingencni tabulka — Pohlavi a charakterové vlastnosti

19-30 let 31-42 let 43-54 let | 55 let a vice Celkovy

Potet | Podil | Potet | Podil | Potet | Podil | Potet | Podil | SOUu€et

Vytrvalost 13 |76% | 24 |60%| 20 [63% | 13 [87%| 70
Sebejistota 13 | 76% | 18 [(45% | 13 |41% | 11 |73 % 55
Rozhodnost 14 |82% | 24 |60%| 18 |56% | 13 [87% | 69
Diuslednost 12 | 71% | 21 [53% | 21 |[66% | 13 |87 % 67
Odpovédnost 14 182% | 31 [78% | 26 |[81% | 14 |93 % 85
Schopnost

. 12 | 71% | 28 |[70% | 26 |[81% | 13 |87 % 79
spoluprace

Komunikativnost | 13 | 76% | 27 |68% | 21 |66% | 10 |67 % 71

Samostatnost 13 | 76% | 25 [63% | 25 |78% | 12 |80 % 75
Pracovitost 12 |71% | 25 |63%| 20 |63% | 12 |80%| 69
Smysl pro 13 | 76% | 24 |60%| 23 |72%| 10 |67%| 70
povinnost

Cestné jednani 13 | 76% | 27 [68% | 23 |72% | 11 |73% 74
Smysl pro 13 | 76% | 23 |58%| 19 |590% | 10 |67%| 65
spravedlinost

Celkovy soucet | 155 - 297 - 255 - 142 - -

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Z celkovych souctii zachycenych v tabulce 15 je patrné, Ze nejvice charakterovych
vlastnosti oznacovali respondenti ve véku 31-42 let. Toto Cislo se vSak odviji od poctu

celkovych respondentli jednotlivych vékovych kategorii. Pravé tato kategorie byla v tomto
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dotaznikovém Setfeni nejvice obsahla. Proto autorka do této tabulky ptidala podily, které jsou
prepoctené na pocet respondentti dané vékové kategorie. Dale autorka na zakladé této tabulky
vypocitala priméry pro jednotlivé vékové kategorie. Respondent z vékové kategorie 19-30 let
pramérné oznacil 9 charakterovych vlastnosti, respondent z vékové kategorie 31-42 let oznacil
primérné 7 vlastnosti, respondent z vékové kategorie 43-54 let oznacil primérné 8 vlastnosti

a respondent z vékové kategorie 55 let a vice oznacil prumérné 10 charakterovych vlastnosti.

Otézka cislo 10 navazovala na piredchazejici otazku, kde méli respondenti oznacit, jaké
jsou jejich charakterové vlastnosti. V desaté otazce meéli respondenti vybrat ze stejnych
moznosti jako v pfedchazejici otdzce, manazerské dovednosti, na kterych by méli zapracovat.

Na vybér bylo z tfinacti moznosti, véetné odpovédi ,,zadné z uvedenych* viz tabulka 16.

Tabulka 16 — Chybéjici charakterové viastnosti

El;f;:l;tggg\f/éa ;f:lastnosti, na kterych bych e Podil
Vytrvalost 11 10,6 %
Sebejistota 24 23,1 %
Rozhodnost 18 17,3%
Duslednost 44 42,3 %
Odpovédnost 5 4.8 %
Schopnost spoluprace 20 19,2 %
Komunikativnost 53 51,0 %
Samostatnost 19 18,3 %
Pracovitost 5 4,8 %
Smysl pro povinnost 3 2,9 %
Cestné jednani 1 1,0 %
Smysl pro spravedlinost 3 2,9 %
Z4dné z uvedenych 6 5,8 %

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setrent

Respondenti mohli v této otazce oznacit libovolné mnozstvi odpovédi. Celkove vsichni
respondenti prumérné v této otdzce oznacili 2 charakterové vlastnosti, na kterych by méli
zapracovat. Jak je uvedeno v tabulce 16, nejvice respondentti oznacilo charakterovou vlastnost
komunikativnost — 51 %. Jedna se o jedinou odpoveéd’ u této otazky, kdy podil ptekrocil 50 %.
42 % respondentit oznacilo duslednost za svoji charakterovou vlastnost, na které by chtéli
zapracovat a 23 % zvolilo sebejistotu. Zbyvajici odpovédi uz volilo pouze 20 % respondent

ameéneé. Schopnost spoluprace volilo pouze 19 % respondentli, samostatnost pouze
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18 % respondentli a rozhodnost jen 17 % respondentt. 11 % respondentti odpovédélo, Ze by
meli zapracovat na charakterové vlastnosti vytrvalosti, shodné po 5 % respondentd
na odpovédnosti a pracovitosti, shodné po 3 % respondentii na smyslu pro spravedlnost
anasmyslu pro povinnost a pouze jeden zrespondentt oznalil, ze by m¢l zapracovat
na Cestnosti, jako na své charakterové vlastnosti. 6 % respondentii se domniva, Ze nemusi

zlepSovat zadnou z uvedenych charakterovych vlastnosti.

Autorka dale pocitala mnohonasobny korela¢ni koeficient, s vyuzitim statistického
programu STATISTICA a Microsoft Excel. Nejprve autorka zkoumala zavislost mezi urovni
managementu respondenta a jeho zvolenymi charakterovymi vlastnostmi, které potiebuje

zlepsit. Uroven managementu, ve které respondent pracuje, predstavovala zdvislou proménnou.

Hodnota korelace je vtomto pfipadé R = 0,4283, coz piedstavuje slabou kladnou
korelaci. To tedy znamenda, ze urovenn managementu respondenta neni zavislé
na charakterovych vlastnostech, na kterych chce respondent pracovat. V piipade, kdy by se
hodnota tohoto korelacniho koeficientu pohybovala kolem 0,85, jednalo by se o urcity linedrni

vztah mezi témito veli¢inami.

Tabulka 17 — Regrese — Uroveri managementu a charakterové viastnosti

Regresni statistika
Nasobné R 0,428274300

Pozorovani 104

Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Autorka dale prostfednictvim programu Microsoft Excel zkoumala, zda pohlavi a pocet
zvolenych charakterovych vlastnosti, na kterych je potieba zapracovat, maji mezi sebou vztah
— zda pohlavi respondenta ovliviiuje pocet zvolenych charakterovych vlastnosti, na kterych

chce respondent pracovat.

Tabulka 18 — Korelace — Pohlavi a charakterové viastnosti

Korelace
Korelace 0,476376283

Pozorovani 104

Zdroj: Vliastni zpracovani podle dotaznikového Setreni
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Hodnota korelace je vtomto pfipadé R = 0,4764, coz piedstavuje slabou kladnou
korelaci. To tedy znamend, ze pohlavi respondenta a pocet zvolenych charakterovych
vlastnosti, na kterych chce respondent pracovat, mezi sebou nemaji Zadny linearni vztah.
V ptipadé, kdy by se hodnota dané korelace pohybovala kolem 0,85, jednalo by se o urcity

linearni vztah mezi témito veli¢inami.

Otazka cislo 11 je druha otdzka v tomto dotaznikovém Setieni s vyuzitim Skalovani.
V otazce bylo sepsano pét riznych situaci a respondenti museli oznacit, jak moc se ztotoznuji
s jejich osobou. Kazda z téchto péti situaci odpovidala riznému jednani manazert, které
autorka detailné popsala v teoretické ¢asti prace. Jedna se o manazersky styl direktivni,

formalni, liberalni, tymovy a rutinni.

Otéazka €. 11 - Oznacte, jak moc se ztotoziujete s
nasledujicimi tvrzenimi

Snazim se vyhybat problémtiim, které nejsou 6
nezbytné. Zasahuji jen tehdy, je-li to nezbytné vici 40 52
okolnostem. . 6 p—
Davam svym podfizenym dostate¢ny volny prostor, 16
co se tyce prav a odpovédnosti a jen koordinuji b 70

§ jejich Gsili. Zajimam se piedevsim o lidi a vztahy. 4
2
‘%@ Poskytuji velkou volnost podfizenych, co se tyce 23
‘g prav a odpovédnosti. Chci byt za kazdou cenu [ 3356
g oblibeny manazer. 10
EO Dbéam zvysené pozornosti na procesni formality a 16

zaroven ochrané vlastni osoby pied problémy. 37
Aplikuji byrokratické postupy a nevyuzivam... m
Rozhoduji pouze ja, jako manazer a mezi mé
nejduilezitéjsi body fadim plnéni tikoltl a udrzovani
- r 28
si respektu. 13
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Pocet odpovedi

Rozhodné souhlasim = Spise souhlasim  ® SpiSe nesouhlasim B Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 18 — Manazerskeé styly
Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni
Respondenti u kazdé modelové situace museli zvolit jednu z moznosti odpovedi —
rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, rozhodné nesouhlasim, viz obrazek
18. Prvni modelova situace odpovidala direktivnimu stylu jednani. Respondenti méli oznacit,
jak se ztotoznuji s tvrzenim ,,Rozhoduji pouze ja, jako manazer a mezi mé nejdulezitéjsi body
fadim plnéni ukolt a udrzovani si respektu. 29 % respondentii se s timto tvrzenim rozhodné

ztotoziuje, 32 % respondentil se s tvrzenim spiSe ztotoznuje, 27 % respondenti se s tvrzenim
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spiSe neztotoziiuje a 12 % respondentt se s timto tvrzenim rozhodné neztotoznuje. Z vysledki
tohoto Setfeni vyplyva, ze 61 % respondentii pfi svém jedndni s podiizenymi vyuziva v urcité
mife direktivni styl. Tento manazersky styl je zalozen na samostatném, nezavislém a také
v mnoha piipadech malo kreativnim rozhodovani manazera. Casto je spojen s nizkym zajmem

0 potieby svych podtizenych.

V druhé modelové situaci ,,Dbam zvySené pozornosti na procesni formality a zaroven
ochran¢ vlastni osoby pfed problémy. Aplikuji byrokratické postupy a nevyuzivam kreativitu®
byl vyuzit formalni manazersky styl. 15 % respondent odpovédélo, ze tato situace rozhodné
odpovida jejich osobé, 24 % respondentil odpovédelo, ze tato situace spiSe odpovida jejich
osobé, 36 % respondenti odpovédélo, ze tato situace spiSe neodpovida jejich osobé
a 25 % respondentti odpovédélo, Ze tato situace rozhodné neodpovida jejich osobé. Z tohoto
dotaznikového Setfeni plyne, Ze 39 % respondentl pii své praci uréitym zptsobem vyuziva
formalni manaZzersky styl. Tito manazefi jednaji vzdy podle stanovenych pravidel a vSechny
jejich kroky maji jasny fad. Pfi svém jednani tak nikdy nevyuzivaji kreativitu a neumé;ji rychle

a bezprostiedné reagovat na vzniklé problémy.

Tteti tvrzeni v této otazce odpovidalo liberdlnimu stylu jednani. Respondenti tak méli
vyjadftit sviyj souhlas S nasledujicim popisem — ,,Poskytuji velkou volnost podtizenych, co se
ty¢e prav a odpovédnosti. Chei byt za kazdou cenu oblibeny manazZer®. S timto popisem se
zcela ztotoznuje 22 % respondentli, Casteéné se ztotoznuje 34 % respondentll, spiSe se
neztotoznuje 35 % respondentli a 9 % respondentl se s timto popisem rozhodné neztotoznuje.
Z dat je patrné, Ze 56 % vSech respondentil do urc¢ité miry vyuziva pii své praci S podiizenymi
liberalni styl. Pro tento manaZersky styl jsou typické malé zadsahy manazera do prace svych
podftizenych. ManaZefi vyuzivajici tento styl davaji svym podiizenym Siroky prostor pro jejich
vlastni rozhodovéani, a proto jsou casto pravomoci a odpovédnosti piesunuty piimo

na podfizené.

Ctvrta modelova situace ,,Davam svym podfizenym dostatedny volny prostor, co se tyée
prav a odpovédnosti a jen koordinuji jejich usili. Zajimam se predevSim o lidi a vztahy*
odpovidala tymovému stylu jednani. 15 % respondent odpovédelo, Ze tato situace rozhodné
odpovida jejich osobé, 67 % respondenti odpovédelo, ze tato situace spiSe odpovida jejich
osobé¢, 14 % respondenti odpovedélo, ze tato situace spiSe neodpovida jejich osobé a pouze
4 % respondentti odpovédélo, Ze tato situace rozhodné neodpovida jejich osob€. Z dotazniku

tak vyplyva, Ze az 82 % respondentll pii své praci urcitym zplsobem vyuZzivd tymové
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manazerské jednani. Tito manaZzeti vnimaji své podfizené jako partnery a vazi si jejich ndzoru.
U tohoto stylu je typické SirSi delegovani pravomoci. V mnoha piipadech byva tento druh

manazerského stylu nejproduktivné;si.

Posledni tvrzeni v této otdzce ptredstavovalo rutinni jedndni. Respondenti tak méli
vyjadfit svij souhlas s nasledujicim popisem — ,,Snazim se vyhybat problémiim, které nejsou
nezbytné. Zasahuji jen tehdy, je-li to nezbytné vuci okolnostem®. S timto popisem se zcela
ztotoziiuje pouze 6 % respondentll, Castecné se ztotoziuje polovina vSech respondentl, spiSe se
neztotoznuje 39 % respondenti a pouze 5 % respondentd se s timto popisem rozhodné
neztotoziuje. Z dat je patrné, ze 56 % vsech respondentti do urcité miry vyuziva pti své praci
s podtizenymi rutinni styl jednani. Pro tento styl je typicka opatrnost manazera, ktera se promita
do vSech jeho cinnosti. ManaZer se tak zamcfuje hlavné na kontrolu odvedené prace

a nezasahuje, pokud to neni nutné.

Ti1 zavérecné otazky tohoto dotaznikové Setteni slouZily pro identifikaci respondent.
Nasledné je také autorka vyuzila pfi analyze zavislosti mezi ostatnimi otazkami. Prvni

identifika¢ni otazkou bylo pohlavi respondenta.

Otazka ¢. 12 - Pohlavi respondenta

40; 42%

60; 58%

EMuz ®Zena

Obrazek 19 — Pohlavi respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni
Jak je zobrazku 19 patrné, vtomto dotaznikovém Setieni pievladali respondenti
muzského pohlavi v zastoupeni 60 %, nad respondenty Zenského pohlavi, ktefi byli zastoupeni
40 %. Data z této otazky dale autorka vyuzivala pifi hlubsi analyze vysledkl, napiiklad

pii vypoctu korelace mezi pohlavim respondenta a poctem zvolenych manazerskych
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dovednosti nebo pohlavim respondenta a poctem charakterovych vlastnosti, na kterych by chtél

respondent zapracovat.
Druhou identifika¢ni otazkou byl veék respondenta. Respondenti v této otazky mohli

vybrat ze ¢tyt vékovych kategorii, 19-30 let, 31-42 let, 43-54 let a 55 let a vice.

Otéazka ¢. 13 - V¢k respondenta

15; 14% 17: 16%

32; 31%

40; 39%

m19-30 let m31-42let m43-54 let 55 let a vice

Obrazek 20 — Veék respondentii

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dotaznikového Setreni

Jak vyplyvé z dat zndzornénych na obrazku 20, nejvétsi podil na tomto dotaznikovou
Setfeni ma vékova kategorie 31-42 let, ktera predstavuje 39 % vSech respondentt. Nasleduje
vekova kategorie 43-54 let, ktera predstavuje podil 31 %, 16 % respondentli tohoto
dotaznikového Setfeni pochéazi z vékové kategorie 19-30 let. Nejméné zastoupenou vékovou
kategorii byla 55 let a vice, ktera predstavuje pouze 14 % respondentti. Data z této otazky dale
autorka vyuZzivala pfi podrobnéjsi analyze vysledk otazky c&islo deveét, ktera zjiStovala
charakterové vlastnosti respondenti. S vyuZitim kontingen¢ni tabulky zanalyzovala

charakterové vlastnosti respondentti podle jednotlivych vé€kovych kategorii.

Tteti identifikacni otazka byla zaméfena na podnik, ve kterém respondent pracuje. Tato
otazka predstavovala také Upln€ posledni otdzku tohoto dotaznikového Setfeni. Moznosti
odpovédi kopirovali déleni podnikli podle poctu zaméstnanci — mikro, malé, stfedni a velké
podniky. Respondenti tak mohli vybrat ze ¢tyi kategorii podnikd — do 10 zaméstnancd,

od 11 do 50 zamé&stnanci, od 51 do 250 zaméstnanct a vice jak 251 zamé&stnancu.
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Otazka €. 14 - Pocet zaméstnanct podniku

1,1% 2;2%

27, 26%

74, 71%

H Do 10 zaméstnancu B Od 11 do 50 zaméstnancu

0Od 51 do 250 zaméstnanct = Vice jak 251 zaméstnanct

Obrdzek 21 — Pocet zaméstnancii podniku respondentii
Zdroj: Viastni zpracovani podle dotaznikového Setieni
Jak je z obrazku 21 patrné, nejvétsi podil respondentti — 71 %, pracuje v podniku, ktery
ma vice jak 251 zaméstnanct. Tato data odpovidaji skute¢nosti, Ze autorka méla zajisténé fizené
roz$iteni tohoto dotazniku u dvou z deseti nejvétSich zaméstnavatelti v Kraji Vysocina, ktefi
maji okolo 700 zaméstnanct. Druhy nejvétsi podil — 26 % zastoupila skupina respondentil
Z podnikit s 51 do 250 zaméstnancii. Pouze dva respondenti tohoto dotaznikového Setieni
pracuji vpodniku s11 do 50 zaméstnancii a jen jeden respondent pracuje Vv podniku

do 10 zaméstnancu.

3.4 Shrnuti kapitoly

Tteti kapitola této diplomové prace popisovala prizkum trhu prostiednictvim
dotaznikového Setfeni. Setfeni bylo zaméfeno pouze na manaZery z kraje Vysocina. Autorka
tuto kapitolu rozdélila do nékolik podkapitol. Prvni podkapitola se zaméfila na tvorbu
dotazniku. Autorka v této podkapitole ptedstavila cil tohoto dotaznikové Setfeni, podrobné
popsala strukturu jednotlivych otazek v dotazniku a wvysvétlila, jak spolu koresponduji
teoretickd ¢ast diplomové prace a dotaznik. Uvedla pfedpoklddany minimalni pocet
respondentll, pro zajisténi vypovidaci schopnosti ziskanych a analyzovanych dat, ktery se

nasledné pii sbéru dat podaftilo ptekrocit o 4 %.

Druhéd podkapitola byla zaméfena na sbér dat pro néslednou analyzu. Autorka zde
popsala obdobi, ve kterém probihalo dotaznikové Setfeni a jakou formu dotazovéni zvolila.

Nasledné vysvétlila, jaké respondenty, respektive jaké spolecnosti si pro toto Setieni vybrala,
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jak se spolecnostmi komunikovala a jakou zpétnou vazbu od spole¢nosti dostala. Autorka v této

podkapitole také rozebrala, jakou navratnost mélo toto dotaznikové Setteni.

Nejvice obsahld podkapitola této kapitoly byla zaméfena na samotnou analyzu
ziskanych dat z dotaznikového Setfeni. Autorka v této podkapitole detailn¢ rozebrala vSechny
otazky a ziskana data z dotaznikového Setfeni a provedla tak analyzu manaZzerti na Vysocin¢ ze
vSech trovni managementu. Dale ziskand data autorka porovnavala s teoretickymi poznatky
Z praktické casti této diplomové prace. U vybranych otazek byla provedena hlubsi analyza dat,
prostiednictvim statistického programu STATISTICA a programu Microsoft Excel. Autorka
vyuzivala regrese, korelace, priméry aj. Autorka analyzu doplnila piehlednymi tabulkami

a grafy s detailnim popisem.

Zavéretna kapitola bude zamétena na celkové zhodnoceni, zavéry a autoréino

doporuceni pro praxi.
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4 Shrnuti a doporuceni

V této kapitole autorka shrne dilezité vysledky analyzy dotaznikové Setieni, které byly
podrobné sepsany ve tieti kapitole této diplomové prace a ptida své doporuceni pro respondenty

pro rozvoj jejich osobnosti.

Dotaznikové Setfeni, k vypracovani praktické ¢asti této diplomové prace, probihalo
v tmoru 2020. Vzhledem k zaméieni na uréity kraj Ceské republiky, jak vyplyva ze zadani této
prace, autorka zvolila formu online dotazniku. Dohromady Uspésné vyplnilo tento dotaznik
104 respondentli. Dotaznik obsahoval 14 uzavienych, povinnych otazek. Pro tento dotaznik
autorka zvolila pouze uzaviené otazky, respondenti tak méli pii kazdé otazce na vybér vzdy
z n¢kolika variant odpovédi (pohlavi, iroven managementu apod.). Po ukonceni dotaznikového

Setfeni byla sesbirané data zpracovana prostfednictvim programu Microsoft Excel.

V tieti kapitole této diplomové prace autorka provadéla analyzu sesbiranych dat
z dotaznikového Setieni. Detailné zde rozebrala jednotlivé otazky a ziskand data z tohoto
pruizkumu. Tato data porovnavala s teoretickymi poznatky z praktické casti této prace.
U vybranych otazek provedla hlubsi analyzu dat, prostfednictvim statistického programu
STATISTICA a programu Microsoft Excel. Analyzy doplnila pfehlednymi tabulkami a grafy

s detailnim popisem.

Prvni meritorni otdzka v tomto dotaznikovém Setfeni se tykala osobnostnich vlastnosti
respondentti. Vzhledem k vysledkiim tohoto Setfeni, kdy osobnostni vlastnost vysoka frustra¢ni
tolerance chybi u vice jak Sedesati procent vSech dotazovanych, autorka doporucuje
respondentim zapracovani hlavné na této vlastnosti. Frustra¢ni tolerance je vlastnost, kterd
pomaha ptekonavat nejriznéjsi prekazky, zivotni ¢i pracovni. Nejcastéji se projevuje v piipade,
kdy €lovék neni schopen v urcité sféfe uspét. Manazeti museji béhem své profese podstupovat
vysoky stupen psychické zatéze, a pravé proto je tato osobnostni vlastnost u manazerd tak
dilezitad. Od miry frustracni tolerance se néasledné odviji chovani manaZerti k podfizenym.
Pokud manazeti nebudou pracovat na této osobnostni vlastnosti, nebudou schopni pruzné
a adekvatn¢ reagovat v danych situacich pfi praci s podiizenymi. Dale se autorka domniva, ze
by respondenti méli zapracovat na své dominanci. Z dotaznikového Setieni plyne, Ze tato
osobnosti vlastnost chybi vice jak poloviné dotazovanych. Manazeti musi umét prosadit to, co
chtéji, a to co je dulezit¢ jak pro zameéstnance, tak pro celou spolecnost. Jednou

vvvvv

lidi manazZer potiebuje urcitou miru dominance, diky ni, pak zaméstnanci vidi v manazerovi
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oporu a autoritu. Pokud ale manazerim tato osobnostni vlastnost bude chybét dlouhodobé,
nebudou mit u svych podfizeni zddnou autoritu a nebudou tak dosahovat nejlepsich vysledki.
V tomto piipadé manaZeti nebudou nikterak napomahat ke zvySeni konkurenceschopnosti
podniku. Témétr poloviné dotazovanych manaZerti chybi osobnostni vlastnosti koncepéni
mysleni, flexibilita a kreativita, jak vyplyva z vysledki tohoto prizkumu. Proto autorka
dotazovanym manazerim doporucuje, vénovat usili na zlepSovani prave téchto osobnostnich
vlastnosti. Pokud manazeriim chybi koncepéni mysleni, nejsou schopni pracovat systematicky,
nevidi véci v souvislostech a nedovedou si stanovovat dlouhodobé cile. Flexibilita a kreativita
je u manazeri velmi podstatnou osobnostni vlastnosti, jelikoz manazeti se musi neustale
rozvijet a ucit se novym trendiim v managementu. Diky témto vlastnostem se manazefi u¢i nové
postupy a zpisoby feSeni problému a pfekonadvani piekdzek. Pokud manazeti nebudou pracovat
na rozvijeni téchto osobnostnich vlastnosti, nemohou dlouhodob¢ vykazovat nejlepsi vysledky.
Autorka naopak kladné€ hodnoti dosazené podily u osobnostnich vlastnosti jako je Cestnost,
aktivni pfistup k praci a pozitivni mysleni. Tyto vlastnosti maji minimaln¢ tii Ctvrtiny

dotazovanych manazert, jak plyne z dotaznikového Setteni.

Na dovednosti manazert byla v tomto dotazniku zameétena otazka Cislo Sest. Z vysledkil
prazkumu plyne, ze vice jak polovin¢ respondentii chybi manazerské dovednosti sebefizeni
a techniky vyjednavani a delegovani, autorka doporucuje dotazovanym manaZerim, aby se
na tyto dovednosti zaméfili pfi rozvoji své osobnosti. Manazefi, ktefi nemaji tuto schopnost,
pracuji neorganizovang, nemaji zadny systém a casto méni svij pristup k praci. V ptipadé, kdy
se manazefi nauci spravné tidit sami sebe, budou tak schopni spravné fidit 1 své podfizené.
Stejné podstatna je i schopnost delegovani a kazdy manazer by mél tuto techniku umét. Diky
ni, zapojuje své podfizené do fidicich procest, umozinuje jim projevit se v samostatné tvirci
praci, participovat na fizeni a umoziuje jim tak provadét dulezita rozhodnuti. S delegovanim je
uzce spojena diivéra manazera k podiizenym. Pokud mé& manaZer problém s delegovanim,
nebyva dlouhodobé efektivni. Jak vyplyva z vysledkl Setfeni, polovin€é respondentll chybi
manazerska dovednost sebereflexe. Manazer diky sebereflexi ziskava redlny a kriticky pohled
na sam sebe. Bez sebereflexe manaZer neni naplno schopen vnimat své moznosti, schopnosti,
silné, slabé stranky a miZze kvili tomu mit Spatné vztahy se svymi podfizenymi. V tomto
pfipad¢ nebude manazer odvadét dobré vysledky a nebude tak nikterak napomocny
ke zvySovani konkurenceschopnosti podniku. Proto autorka této prace doporucuje
dotazovanych manazertim vénovat Usili na zlepSovani pravé téchto manazerskych dovednosti.

Autorka naopak kladné hodnoti dosazené podily u manazerskych dovednosti motivovat lidi
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a schopnost vést lidi. Tyto schopnosti maji minimalné tii ¢tvrtiny dotazovanych manazert, jak

plyne z dotaznikového Setieni.

Otazka c¢islo osm byla prvni otdzkou v tomto dotaznikovém Setfeni s vyuzitim
Skalovani. V otazce bylo sepsano pét popisi riznych situaci a respondenti museli oznacit, jak
moc se ztotoznuji s jejich osobou. Tato tvrzeni odpovidala péti zakladnim slozkam emo¢ni
— empatie, organizace vlastniho Zivota, sebevédomi, angazovanost v kontaktu s jinymi lidmi
a motivovani sebe sama. Z vysledkd tohoto Setfeni vyplyva, ze pouze péti procentim
dotazovanych manazerd chybi empatie. Tuto skute¢nost autorka hodnoti velmi pozitivné.
Diky empatii jsou manaZetfi schopni vcitit se a porozumét emocim a motivim svych
podiizenych. Druha slozka emoc¢ni inteligence — organizace vlastniho zivota, chybi pouze
u Sestnacti procent dotazovanych manazerd, jak vyplyva z dotaznikové Setfeni. Pokud
manazerim chybi tato schopnost, jsou pii praci Casto a lehce ovliviiovdni svou naladou,
nezvladaji praci pod stresem a Casto tak pfendSeji své emoce z osobniho Zivota na pracoviste.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze sedmnacti procentim respondentti chybi sebevédomi.
Pokud manazerovi chybi tato slozka emo¢ni inteligence, neni schopen si uvédomit sam sebe,
své moznosti, schopnosti, rezervy a neni tak schopen se realn€ ohodnotit. To se nasledné prolina
1 do prace s podiizenymi. Z vysledkll tohoto prizkumu plyne, Ze u dvaceti dvou procent
respondentt chybi ¢tvrta slozka emoc¢ni inteligence — angazovanost v kontaktu s jinymi lidmi.
Tento vysledek autorka hodnoti mirn¢ negativné a doporucuje dotazovanych respondentim
vénovat své usili na zlepSovani této slozky emocni inteligence, jelikoz je tato schopnost
pii manazerské praci klicova. Jednou z hlavnich ¢innosti manazera je vedeni a fizeni lidi, proto
je zapotiebi, aby kazdy manaZer umél, a hlavné chtél pracovat s lidmi a aby se nevyhybal
spolupraci a kolektivnimu jednani. Posledni slozka emoc¢ni inteligence — motivovani sebe sama,
chybi pouze u dvanacti procent dotazovanych manazerd, jak vyplyvéa z dotaznikové Setfeni.
Pokud manaZzeti nemaji tuto slozku emoc¢ni inteligence, maji ¢asto problém setrvat u ¢innosti
az do konce, jelikoz jim chybi silnd vnitini motivovanost a Casto se tak nechavaji odradit
od prvnich neaspéchi. Celkové vysledky této otazky autorka hodnoti spiSe pozitivné. Ve vSech
slozkach emocni inteligence doSlo k pozitivnimu hodnoceni, kromé jedné — angazovanost
v kontaktu s jinymi lidmi, kde autorka hodnotila mirn¢ negativné. U této slozky autorka

doporucuje dotazovanym manaZerim zvysit usili k jejimu zlepSen.
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Na charakterové vlastnosti byla vtomto dotazniku zaméfena otazka cCislo devét.
Z vysledku tohoto dotaznikové Sefeni plyne, ze téméf poloviné respondentl chybi sebejistota,
autorka proto doporucuje dotazovanym manazeriim, aby se na ta tuto vlastnost zaméfili pii
rozvoji své osobnosti. Dale autorka doporuCuje dotazovanym manazerim zaméfit se na
zlepSeni diislednosti a na smyslu pro spravedlnost. Tyto charakterové vlastnosti chybi zhruba
U tficeti sedmi procent respondentd, jak plyne z vysledkt tohoto Setfeni. Vzhledem k tomu, ze
u jedné tfetiny respondentli chybi charakterové vlastnosti rozhodnost a pracovitost, jak vyplyva
Z tohoto priizkumu, autorka doporucuje této Casti respondentii vénovat Usili na zlepsovani
téchto charakterovych vlastnosti. Autorka naopak kladné hodnoti dosazené podily
U charakterovych vlastnosti odpovédnost, schopnost spoluprace, samostatnost a ¢estné jednani.
Tyto vlastnosti maji minimalné tii ¢tvrtiny dotazovanych manazeri, jak plyne z dotaznikového
Setfeni. S témito charakterovymi vlastnostmi mohou byt manaZefi maximalné efektivni.
Kvalitni manazefi pak mohou byt vnimani jako pifedpoklad pro zvyseni konkurenceschopnosti
podniku.

Otazka cislo jedenact, byla druhou otazkou tohoto dotaznikového Setfeni s vyuzitim
Skalovani. V otazce bylo sepsano pét popisti riznych situaci a respondenti museli oznacit, jak
moc se ztotoziuji s jejich osobou. Kazdd z téchto péti situaci odpovidala riznému
manazerskému stylu — styl direktivni, formalni, liberalni, tymovy a rutinni. Z vysledkd tohoto
Setfeni vyplyva, Ze témét dvé tietiny vSech respondentdl pii své praci vyuZziva v urcité mife
direktivni manaZersky styl. Tento styl jednani je zaloZen na samostatném, nezavislém a také
v mnoha pfipadech malo kreativnim rozhodovani manazera. Pro manazera, vyuZivajici tento
styl jednani, jsou nejdulezitéjsimi body plnéni tikold a udrzovani si respektu. Pouze zhruba
jedna tietina vSech respondentdl, vyuZziva pii praci s podfizenymi formalni manaZzersky styl, jak
plyne z vysledku toto prizkumu. Manazefi, kteti vyuzivaji tento styl, dbaji zvySené pozornosti
na procesni formality a zaroven ochrané vlastni osoby pied problémy, aplikuji byrokratické
postupy a nevyuzivaji kreativitu. Ze ziskanych dat vyplyva, Ze vice jak polovina vsech
respondentll do urcité miry vyuziva pii své praci s podiizenymi liberalni styl. Manazer
vyuzivajici tento styl poskytuje Siroky prostor pro vlastni rozhodovani podtizenych a soucasné
minimaln¢ zasahuje do jejich prace. Odpovédnosti a pravomoci tak casto presouva
na podfizené. Liberalni styl je obecné povazovan za nejméné produktivni. Dlivodem je to, ze
manazeti uplatiujici tento fidici styl obvykle nedokaZou dosdhnout potfebné kooperace
zaméstnancl a Casto se stdva, ze jsou manazefi svymi podiizenimi spiSe zneuzivani a jejich

praci vykonavaji za n€. Z tohoto ditvodu autorka povazuje dosazeny podil respondentii za mirné
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negativni. Vice jak tii ¢tvrtiny respondentd, vyuzivaji tymovy manazersky styl, jak plyne
z vysledkil toto Setfeni. Tento styl fizeni je zalozeny na moznosti zaméstnanct Ucastnit se
a ovliviiovat dulezitd rozhodnuti manazerti. Manazefi, kteti vyuzivaji tento styl jednani, berou
své podfizené jako partnery a vazi si jejich ndzoru. Typické je zde delegovani pravomoci,
obousmérna komunikace a jasné vymezeni povinnosti a prav. Manazer si vSak vzdy ponechéva
odpovédnost za konecna rozhodnuti. Ze vSech manazerskych styll je obecné tento styl
povazovany za nejproduktivnéjsi. Vzhledem Kk velmi vysokému podilu respondentti u tohoto
stylu, povazuje autorka tuto skute¢nost za velmi pozitivni. Z vysledk Setieni vyplyva, ze vice
jak polovina dotazovanych manazerd pii své praci vyuziva v ur€ité mife rutinni manazersky
styl. Pro tento styl je typicka opatrnost manazera, ktera se promita do vSech jeho ¢innosti. Tento
manazer se snazi vyhybat problémtim, které nejsou nezbytné, zaméiuje se hlavné na kontrolu

odvedené prace a nezasahuje, pokud to neni nutné.

Autorka respondentiim tohoto dotaznikového Setfeni doporucuje absolvovani nékterych
manazerskych kurzi a $koleni v oblasti manaZerskych dovednosti. Autorka této prace povazuje
investice do lidského kapitalu za jedny z nejlepSich investici, co miize spoleénost zvolit, jelikoz
rozvoj celé spolecnosti do velké miry zavisi pravé na rozvoji svych zaméstnanca.
Respondentiim tohoto priizkumu by doporucila naptiklad skoleni leadershipu, kde si manazefi
roz$ifi manaZerské kompetence pro vedeni druhych a Skoleni time managementu, které nauci
manazery stanovovat spravné priority, delegovat tikoly na své podtizené, planovat efektivnéji
SVOji praci a smysluplné si organizovat sviij ¢as. Dalsim vhodnym $kolenim pro manaZery by
mohl byt kurz typologie osobnosti, kde je cilem naucit se spravné zplsoby komunikace
s odliSnymi typy lidi, adekvatni feSeni konfliktli nebo lépe pochopit sami sebe. Obecné by
autorka této diplomové prace dotazovanych manazerim doporucila jakékoliv Skoleni a kurzy
Vv oblasti soft skills neboli mékké dovednosti. Tyto dovednosti jsou ve vétsi mife pozadovany
napiiklad pravé u manazerskych profesi. Tento termin zahrnuje veskeré dovednosti manazert,
tykajici se naptiklad sebeprezentace, sebeprosazeni, komunikacnich, vyjedndvacich
dovednosti, porozuméni druhym, sebepoznani apod. Rozvoj soft skills je pro tuspéch
v nékterych profesi naprosto klicovy. Manazefi, kteti maji vice rozvinut¢ mékké dovednosti,
maji obecné lepsi vztahy s lidmi na pracovisti i mimo ng&j. Skoleni soft skills manaZerim obecné
ptisp&ji ke zvyseni jejich kvality a pomtzou v rozvoji jejich osobnosti, ktera ptredstavuje

dilezity predpoklad pro zvyseni konkurenceschopnosti celého podniku.
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Zavér
Cilem této diplomové prace bylo charakterizovat osobnost manazera na Vysocing,

chapanou jako vyznamny nastroj zvyseni konkurenceschopnosti podniku.

Prace byla ¢lenéna na teoretickou ¢ast, ktera byla tvofena na zakladé odborné literatury
a na cCast praktickou, kde autorka analyzovala dotaznikové Setfeni. Diplomova prace byla

rozdélena do ctyt hlavnich kapitol a ty byly déle ¢lenény do nékolika podkapitol.

Prvni kapitola byla zamétena na definice managementu, ktery byl definovan z nékolika
hledisek. Autorka pro ucely této diplomové prace vybrala management jako proces fizeni,
management jako soubor poznatk o fizeni a management jako fidici pracovnici. Na konci této
hlavni kapitoly byly popsany rozdily mezi managementem a leadershipem. Autorka pro lepsi

prehlednost rozdily vysvétlila na konkrétnich ptikladech.

V druhé kapitole se autorka zaméfila na definici manazera z pohledu riznych autort
a manazerskou uspésnost, kterd zjistuje odpovedi na tii zakladni otdzky — co se ma délat, jak
se to ma dé¢lat a pro¢ se to ma délat. V podkapitole také byly detailné popsany manazerské
funkce, které predstavuji typické ¢innosti vSech manazerd. Byly zde dopodrobna popsany jak
sekvencni funkce — planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi, kontrolovéni, tak
paralelni manaZerské funkce — analyza, rozhodovani, implementace. Nejvice obsahla
podkapitola byla zaméfena na osobnost, vlastnosti a schopnosti manazera. Osobnost, vlastnosti
a schopnosti manaZera jsou dilezitym pifedpokladem pro zvySeni konkurenceschopnosti
podniku, proto se autorka této oblasti vénovala velmi podrobné. Vzhledem k tomu, Ze osobnost
manazera ma vyznamny vliv na styl manaZerské prace, autorka do této kapitoly zahrnula i popis
manazerskych stylti. Styl manazerské prace predstavuje zptisob, jakym realizuji manazefi fizeni
lidi, jak komunikuji se svymi podiizenymi, jak jim zad4vaji ukoly a jak se k nim obecné chovaji.
S manazerskymi styly uzce souvisi manazerska miizka, kterou autorka také v této kapitole

popsala.

Tteti kapitolou zacala prakticka ¢ast této diplomové prace. V této kapitole byl popsan
prizkum trhu prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Setfeni bylo zaméfeno pouze
na manaZery z kraje Vyso¢ina. Vzhledem k zaméfeni na uréity kraj Ceské republiky, byla
zvolena forma online dotazniku. Na zacatku této kapitoly autorka popsala tvorbu dotazniku
a sbér dat. V této ¢asti bylo popsano, jak byli vybrani respondenti pro toto dotaznikové Setfeni,
jak probihala komunikace autorky s respondenty a jakou autorka dostala zpétnou vazbu.

Nejvice obsahla podkapitola této kapitoly byla zaméfena na samotnou analyzu ziskanych dat
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z dotaznikového Setfeni. V té podkapitole byly detailné rozebrany jednotlivé otazky a ziskana
data. U nékterych otazek autorka provedla hlubsi analyzu, kde vyuzivala program Microsoft
Excel a statisticky program STATISTICA. VSechny analyzované otazky autorka doplnila
prehlednymi tabulkami a grafy s popisy.

V zavérecné Ctvrté kapitole autorka sepsala celkové shrnuti praktické cCasti této

diplomov¢ prace a nasledné doplnila své doporuceni pro praxi.
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Priloha 1

Osobnost manaZera na Vyso€iné

VéazZeni respondenti a respondentky,

mé jméno je Lucie Vaiikova a studuji 5. ro¢nik Fakulty ekonomicko-spravni na Univerzité

Pardubice. Rada bych vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni a
zabere vam maximalné 5 minut. Vysledky tohoto prizkumu vyuZiji ke zpracovani
praktické ¢asti mé diplomové prace.

Dékuji vam za vas ¢as

Bc. Lucie Vaikova

1. Pracuji v souc¢asné dobé na Vysociné:*
Vyberte jednu odpovéd’

Ano

Ne (prosim, ukoncete dotaznik)

2. Patifim kK managementu:*
Vyberte jednu odpoveéd

v

Stfedni (napt. vedouci provozu, vyroby, odboru, manazer nakupu aj.)
Vrcholovy (napt. vyrobni feditel, feditel spole¢nosti, vlastnik, vrcholovy
manazer — C-level aj.)

3. Co povazuji za naplit mé manazerské prace:™*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Klasické manazerské ¢innosti — planovani, organizovani, fizeni lidskych zdrojt,
vedeni, kontrolovani

Prace s lidmi

Zaméieni do budoucnosti

Trvalé zlepSovani, zvySovani vykonnosti, produktivity

Rozvoj a dopliiovani svych znalosti

Nic z uvedeného
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4. Za mé osobnostni vlastnosti povazuji:*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

o Cestnost

o Dominance

o Emo¢ni stabilita

o Vysoka frustra¢ni tolerance
o Zdrava sebeduveéra

o Aktivni pfistup K praci

o Pozitivni mysleni

o Silna vniténi motivovanost k tispéchu, zaméfeni na cile
o Koncepéni mysleni

o Flexibilita, kreativita

o Zadné z uvedenych

5. Osobnostni vlastnosti, na kterych bych m¢l zapracovat:*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

o Cestnost

o Dominance

o Emo¢ni stabilita

o Vysoka frustra¢ni tolerance
o Zdrava sebediveéra

o Aktivni pfistup K praci

o Pozitivni mysleni

o Silna vnitini motivovanost k Gspéchu, zaméieni na cile
o Koncepéni mysleni

o Flexibilita, kreativita

o Na zadnych z uvedenych

6. Za mé manazerské dovednosti povazuji:*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

o Dovednosti v Fizeni lidskych zdroju
o Schopnost vést lidi

o Motivovat lidi

o Techniky vyjednavani a delegovani
o Planovani cila

o Sebereflexe

o Sebetizeni

o Zadné z uvedenych

85



7. Mé manazerské dovednosti, na kterych bych mé¢l zapracovat:*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

o Dovednosti v fizeni lidskych zdroju
o Schopnost vést lidi

o Motivovat lidi

o Techniky vyjednavani a delegovani
o Planovani cilt

o Sebereflexe

o Sebetizeni

o Na zadnych z uvedenych

8. Oznacte, jak moc se ztotoznujete S nasledujicimi tvrzenimi:*
Vyberte jednu odpovéd v kazdém fadku

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim | nesouhlasim souhlasim souhlasim

Umim se vcitit do osobnich
problémi podfizenych,
vyslechnout je a v pfipadé nutnosti
i pomoci.

Umim si zorganizovat nejenom
svoji praci, ale také osobni zivot.

Mam zdravé sebevédomi. Dokazu
realné posoudit své moznosti,
volim si cile pfiméfené svym
schopnostem a snasim kritiku i
srovnéni s ostatnimi.

Nedé¢la mi problém prace v
kolektivu a rad ptichazim do
kontaktu s jinymi lidmi.

Umim se sam motivovat a
stanovuji si osobni cile.
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9. Muj charakter vystihuji tyto vlastnosti:*
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

o Vytrvalost

o Sebejistota

o Rozhodnost

o Dislednost

o Odpovédnost

o Schopnost spoluprace
o Komunikativnost

o Samostatnost

o Pracovitost

o Smysl pro povinnost
o Cestné jednani

o Smysl pro spravedlnost
o Zadné z uvedenych

10. Charakterové vlastnosti, na kterych bych mél zapracovat:*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi

o Vytrvalost

o Sebejistota

o Rozhodnost

o Dislednost

o Odpovédnost

o Schopnost spoluprace
o Komunikativnost

o Samostatnost

o Pracovitost

o Smysl pro povinnost

o Cestné jednani

o Smysl pro spravedlnost
o Na zadnych z uvedenych
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11. Oznacte, jak moc se ztotoznujete S nasledujicimi tvrzenimi:*
Vyberte jednu odpovéd v kazdém fadku

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
nesouhlasim | nesouhlasim souhlasim souhlasim

Rozhoduji pouze ja, jako manazer

fadim plnéni ukold a udrzovani si
respektu.

Dbam zvysené pozornosti na
procesni formality a zaroven
ochran¢ vlastni osoby pred
problémy. Aplikuji byrokratické
postupy a nevyuzivam kreativitu.

Poskytuji velkou volnost
podfizenych, co se tyce prav a
odpovédnosti. Chei byt za kazdou
cenu oblibeny manazer.

Davam svym podiizenym
dostate¢ny volny prostor, co se
tyce prav a odpovédnosti a jen
koordinuji jejich usili. Zajimam se
pfedevsim o lidi a vztahy.

Snazim se vyhybat problémtm,
které nejsou nezbytné. Zasahuji
jen tehdy, je-li to nezbytné viéi
okolnostem.
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12. Pohlavi:*
Vyberte jednu odpovéd

o Muz
o Zena

13. Vék:*
Vyberte jednu odpovéd

o 19-30 let
o 31-42 let
o 43-54 let
o 55 let avice

14. Podnik, ve kterém pracuji, ma:*
Vyberte jednu odpovéd

o Do 10 zaméstnanct

o 0Od 11 do 50 zaméstnancu

o 0Od 51 do 250 zaméstnancti
o Vice jak 251 zaméstnancu
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