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Abstrakt

Bakalarska prace se zamétuje na praci manazera v prodejné odévi. Cilem prace je
zhodnotit nedostatky soucasné¢ho stavu ve vedeni manazera a formulovat navrhy pro
zlepseni fungovani prodejny.

Teoretickd Cast se zaméfuje na vymezeni pojmu manazer, manazerské vlastnosti
a schopnosti, styly fizeni. Déle, v teoretické Casti, je definovand manazerska prace pomoci
manazerskych procesti, rozdélenych na jednotlivé manazerské ¢innosti.

Praktickou ¢ast tvoii pfedevsim vyzkum a nasledna analyza zjisténych skutecnosti.
Hlavnim cilem praktické Cisti bylo zhodnotit praci konkrétniho manazera a zjistit souc¢asny
stav mezilidskych vztahti na prodejné. Vyzkum se provadél pomoci dvou dotaznikii
a rozhovoru. V zavéru jsou navrzeny moznosti ke zlepSeni. Pevné véfim, Ze uvedené

navrhy budou pro spolecnost piinosem.

Klicova slova

Manazer, fizeni zaméstnancl, manazerské styly, manazerské procesy, mezilidské vztahy,

dotaznikové $etieni.



Abstract

This bachelor thesis focuses on the managerial work in a clothing store. The aim of
this thesis is to evaluate the shortcomings of the current state of the managerial practice
and to make proposals for improvements of the workings of the store.

Theoretical part focuses on defining the terms manager, management characteristics
and competences, management styles. Furthermore, in the theoretical part, the managerial
processes are used to outline the work of a manager, broken down into individual
managerial tasks.

The practical part mainly comprises of research and subsequent analysis of
findings. The main aim of the practical part is to evaluate the work of a specific manager
and to determine the current state of interpersonal relationships in the store. Two
questionnaires and an interview were employed in while carrying out the research.

Possible improvements are proposed in the conclusion. I strongly believe that the outlined

proposals will be of benefit to the company.

Key words

Manager, employee management, management styles, managerial processes, interpersonal

relationships, surveys.
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Uvod

Uspé&snost dnesnich organizaci zavisi pfedeviim na schopném organizovani chodu
mensich soucasti organizace a na spravné zvoleném managementu. Management jako
fizeni celé organizace, je plné¢ zodpovédny za ekonomickou situaci organizace. Ovsem
vysoké naroky jsou kladeny i na liniové manazery, kteti pfimo nesou odpovédnost za

poskytovani sluzeb a vyrobki koneénému zakaznikovi.

Za poslednich n¢kolik let organizace prosly velkym poctem zmeén. Jsou na né
kladeny vétsi pozadavky tykajici se uspokojovani pozadavkli naro¢nych klientd a ziistat
atraktivni pro spotiebitele i pies velké mnozstvi konkurence. Vedeni se v dneSni dobé musi
umét prizpasobit stalé se ménicimu trhu. Musi umét reagovat na zmény jak na politické
a ekonomické scéné, tak reagovat na zménu v pozadavcich spotiebitelii a nezaostavat za

konkurenci, kterd se vzdy zda byt o krok napted.

Ve své bakalarské praci se zamétim na ¢innost vedouciho pracovnika - manazera
tuzemské prodejny, zabyvajici se prodejem odévi. Prodejna je soucasti nadnarodni
organizace, pusobici ve vice nez 50-ti zemich svéta. Spolecnost se zabyva prodejem
damského a panského obleceni po celém svété. Mezi povinnosti manazera patii predevsim
poskytnout sluzby zakaznikovi, uspokojit jeho potieby a navazat s nim takovy vztah, ktery
zvysi pravdépodobnost navratu zakaznika do prodejny. Spokojeny zakaznik navic muiize
ptivést do prodejny nové zakazniky. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o jednu z mnoha

prodejen v Praze, setkavame se zde s velkym po¢tem konkurent.

V teoretické Casti mé prace se budu zabyvat piredev§im schopnostmi a vlastnostmi,
kterymi musi manaZer disponovat. Vlastnosti manaZera maji vliv na zvladnuti béZnych
manazerskych ¢innosti a povinnosti, se kterymi se manaZer setkdva denné ve své praci.
Dale zhodnotim zaméstnance z hlediska jejich typologie. Pro manazera je tato znalost
dalezitd pro efektivnéjsi prace s podiizenymi. Musi védét jak komunikovat, motivovat

a hodnotit své pracovniky.

V praktické casti se zam&fim na manaZera tuzemské pobocky. Predev§im na
¢innosti tohoto manazera v jeho tymu. Na zaklad€ pohovoru s manazerem provedu analyzu
¢innosti, které jsou na prodejné provadény. Rozeberu, které Cinnosti vedou ke zvySeni
prodeju a které jsou sméfovany ke spokojenosti pracovnikii. Nasledovné provedu prizkum
mezilidskych vztahil na pracovisti pomoci dotazniku uréen¢ho vSem zaméstnanctim kromé

manazera. Na zéklad¢ tohoto dotazniku pro bude provedena analyza jejich spokojenosti na
3



pracoviSti. Pro manazera je urc¢en zvlaStni dotaznik a rozhovor. Na zéklad¢ dotazniku,
ur¢eného pro manazera, bude zjiStén a zanalyzovan styl manazerského vedeni. Rozhovor

s manazerem bude popisovat manazerské ¢innosti v praxi.
Na zéklad¢ zhodnoceni ziskanych informaci z teoretické a praktické casti navrhnu
Vv zavéru mé prace doporuceni, kterd by méla napomoci k lepsimu fungovani prodejny a ke

zlepSeni vztahti na pracovi$ti mezi zaméstnanci.



Teoreticka Cast

1 Manazer jako soubor vlastnosti

Manazer znamena fidit. OvSem jen fidit nesta¢i. Kdyby manazer mél pouze
schopnost fidit, nemohl by se povazovat za Uspé$ného manazera. Mezi vlastnosti
uspéSného manazer patii vidét a predvidat problémy, vyuzivat fantazii a intuici, byt
rozvazny a vytrvaly. Musi byt ochoten nést zodpovédnost za vlastni rozhodnuti a umeét
pfijmout kritiku. Ma v sobé vrozenou autoritu, schopnost motivovat, podporovat
a smérovat podfizené spravnym a pro organizaci potiebnym smérem. Umi porozumét
mezilidskym vztahlim. Vedeni pracovnikl jakozto hlavni manaZzerska aktivita je procesem
v tom smyslu, Ze manazer vyuziva svoji mocenskou autoritu a osobni vliv, aby usmérnoval

a koordinoval vykon pracovnich &innosti jednotlivych pracovnikt (Reza¢, J., 2009, s. 365).

Mezi vrozené vlastnosti uspéSného manazera patii chut’ a potieba fidit, stejné jako
inteligence a schopnost samostatného mysleni a spravného tisudku. Vhodny temperament
doplnény silnym vlivem na ostatni, citem a pochopenim svych spolupracovniku, to
vSechno je dilezité pro dosazeni uUspéchu. Kromé vrozenych vlastnosti se u kazdého

manazera setkavame s velkym poctem vlastnosti ziskanych.

Pro manaZera je dilezité mit pfislusné znalosti a dovednosti. Jednd se piedevsim
o vybornou znalost oboru, ve kterém se manazer pohybuje. Jsou to dale znalosti
a zkuSenosti ziskané¢ diky predchozi praxi a doplnéné dalS§im profesiondlnim vzdelanim.
ManaZer musi byt schopny v€as zaregistrovat prekdzky a zareagovat na udalosti, které

ovlivituji plynuly chod pracovnich ¢innosti, za které nese odpovédnost.

Michael Armstrong ve své knize Jak byt jesté lepSim manaZerem upozoriiuje na
schopnost pfizplsobit se zménam a naucit se byt pruzngjsi a vnimavéjsi k novym
podmétim a pozadavkiim, jako na nezbytnou soucast manaZerskych schopnosti.
V decentralizovanych organizacich vykonny manazer dosahuje stanovenych cill. ,,Ale
v organizaci s jednodussi strukturou musi byt schopny také dobie pracovat v tymu, coz

znamena Sirokou schopnost spoluprace s ostatnimi bez ohledu na organiza¢ni ohraniceni

V ramci podniku.” (Armstrong, M., 1995, s. 15)



2 Manazerské styly vedeni

Jako manazersky styl vedeni je chapan zpiisob, jimz se nejCastéji fidi manazeii pii
vedeni a pfi feSeni vzniklych problému v praxi. Je to schopnost piisobit na jednotlivce 1 na

kolektiv za uc¢elem dosazeni stanovenych cilti.

O vymezeni idedlniho stylu fizeni, se jiz snazila spousta znamych psychologii. Diky

témto vyzkumtim existuje nékolik ndzord, kterymi se souasny manazer mize fidit

2.1Rensis Likertova: Teorie manaZerskych systému

Jednim z prvnich psychologii, ktery se zacal zabyvat systémy fizeni, byl americky
organizani psycholog Rensis Likert. Ve své praci stanovil ¢tyfi zdkladni systémy

managementu. Popsal vztah, Cast a role manazera a podiizenych v nésledujicich stylech:

e prisné autokraticky — nema divéru v podfizené, zadavd piikazy, nedeleguje,
k motivaci pouziva hrozby, nizky stupeit komunikace a tymové prace,

e benevolentné autokraticky — castecnd davéra v podiizené, zadava prikazy,
nedeleguje, motivuje odménami, obcas spolupracuje s podiizenymi pii feSeni
problémd,

e participativni — ¢aste¢na divéra v podiizené, naslouchd podiizenym, ale rozhoduje
sam, motivuje odménovanim a castenou spolutcasti, pouziva konstruktivné
nazory a myslenky podfizenych,

e demokraticky — ma plnou divéru v podfizené, umoziuje podiizenym provadeét
nékterd rozhodnuti, motivuje odménovanim a ucasti na fizeni, déli se o myslenky

a nazory.

2.2Fiedleriv nahodny model

Dalsi kognitivni teorii piedstavil americky psycholog Fred Edvard Fiedler. Fiedler
je predni ptedstavitel psychologie prace a organizace 20. stoleti. Fiedler provadél vyzkumy
pomoci dotazniku nejméné obliben¢ho spolupracovnika, zndmé také jako LPC.
Dotaznik se skladd z 20-ti poloZek, naptiiklad piijemny/nepiijemny, uZitecny/neuzitecny,
sebejisty/nerozhodny a dalSi. Podfizeny udava ve vSech bodech svoji spokojenost

s nadfizenym podle stupnice od 1 do 8, kde 8 je nejptiznivejsi hodnoceni. Na zakladé
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tohoto vyzkumu Fiedler rozd€luje vidce na dvé skupiny. Prvni je vidce orientovany
pfedevS§im na vykon, vidce snizkym LPC. Druhy typ je vudce, ktery je zaméfen na
mezilidské vztahy (LPC je zde naopak vysoké). Vidce orientovaného na vykon zajima
cesta ke splnéni cile a to, aby byl cil splnén podle planu. Mezilidské vztahy tu nehraji pro
manazera v podstaté zadnou roli. Druhy typ vidce je ¢lovék zaméfeny na komunikaci
a vztahy mezi lidmi. M4 snahu zlepsit vykonnost spolupracovniki dobrymi mezilidskymi

vztahy. Zajima se o naladu a potieby zamé&stnanct.

Na zaklad¢ ziskanych poznatki Fiedler dosel k ndzoru, ze neexistuje obraz
idedlniho manazera. Jiti Dédina a Jifi Odchazel, uvadéji tii podskupiny podle Fiedlera.

Jsou délené na zaklad¢ rozdéleni podminek, ve kterych organizace pracuje.

e Ulohy jsou dobfe strukturované, pozice vidce je silna. V tomto ptipadé dosahuje
lepsich vysledkd vedouci pracovnik s nizkym LPC.

e Ulohy jsou nestrukturované, pozice vedouciho pracovnika je slabd, podiizeni citi,
ze vztahy s jejich nadfizenymi jsou pomémné dobré. Za téchto okolnosti se vice
osvé&dcili viidei orientovani na mezilidské vztahy (s vysokym LPC).

e Ulohy jsou nestrukturované, pozice vedouciho pracovnika je slaba, podiizeni citi,
ze jejich vztahy s nadfizenymi jsou Spatné. Za téchto podminek lepSich vysledki
dosahuji viidci zaméfeni na vyrobu (s nizkym LPC). (Dédina. J., Odchazel, J.,
2007, s. 262)

Celkové se tato teorie neda presné pouzit v praxi. Nejsou zde brany v ivahu dalsi
faktory, jako jsou napftiklad jiné potfeby podiizenych, znalosti a kvality vidce. ,,Je oviem
nutné zdlraznit, Ze Fiedlerova teorie ma dvé silné stranky. Prvni znich je védomi
dilezitosti kontextovych faktorti, druhym je pak skutec¢nost, Ze zdliraziuje potiebu riznych
stylli vedeni v zavislosti na vnéjSich podminkach. Samotny Fiedler ovSem citil, Ze vétSina
vidct mé svij osobity styl vedeni, ktery jen obtizné¢ méni a je tedy snazsi spiSe zménit
okolni podminky nez viidce samotného (pfetrazeni do jiné¢ho tymu).“ (Dédina, J., Odchazel,
J., 2007, s. 263)

2.3Situacni vedeni

Paul Hersey a Ken Blanchard vytvofili dalsi vyznamnou teorii, kde rozliSujeme
¢tyfi zakladni dimenze chovani manaZera k podfizenym. Jedna se o teorii situacniho

vedeni neboli situational leadership. ,,Podstata této teorie spociva ve skute¢nosti, Ze pro
7



vybér nejefektivnéjSiho stylu vedeni bereme v tivahu direktivni a podplirné chovani

a pripravenost provadét prislusné ukoly* (Dédina, J. a Odchazel, J., 2007, s. 263).

OBR. 1 SITUACNI VEDENI

¢ + VZTAHY NA VYSOKE = o UKOL I VZTAHY
§ A UKOL NA NIZKE PARTICIPACE | KOUCOVANI NA VYSOKE UROVNI
UROVNI
o
g Pfipravenost podfizeného: Pfipravenost podfizeného:
S - schopry, ale neochotry - neschopry, ale ochotry
nebo nejisty nebo sebejisty
Rizeni manaZera: Rizeni manaZera:
- naslouchéani, rada, - wysvétlovani,
>= I vwyiednavani, presvédéovani
e | apovzbuzovéni odmény - tresty
Q| - fedeni probléma
o
Q
o
o
=
L PFipravenost podfizeného: || Pfipravenost podrizeného:
> - schopriy, ochotry i - nowvy, nebo nejisty,
8 a sebejisty [ neschopriy, neochotry
= . Rizeni manaZera:
Rizeni manaZera: || - smérnice a narizeni,
- delegovani i Ckoly, prikazovani,
- sledovani, monitorovani || - kontrola
- vyZadandrada J - odmeény - tresty
§ VZTAHY A UKOLY || UKOL NA VYSOKE
N NA NIZKE UROVNT A VZTAHY NA NIZKE
b o UROVNI
= DELEGOVANI DIREKTIVA
v
< UROVEN DIREKTIVY —
NIZKA VYSOKA
AKTIVITA RIZENA PODRIZENYM AKTIVITA RiIZENA MANAZEREM

Zdroj: Zatopek, P., Situa¢ni vedeni, 2011

Na obrazku 1 je popsana piipravenost podiizené¢ho, funkce manazera a trovné
ukoli a vztahti v konkrétnich situacich. V okamziku, kdy podfizeny nevi nebo neni
schopny plnit zadané ukoly samostatné¢, je manaZer nucen pouzit direktivni zpisob vedeni.
V tomto ptipad¢ nafizuje a zadava ukoly. Po dokonceni prace manazer provadi kontrolu,
spInil-li podfizeny dobfe a spravé zadany ukol.

Na druhé strané manazer pouziva delegovani v piipadé, kdy podfizeny je
dostatecné samostatny, ochotny a vi, co a jak ma plnit. V tomto pfipadé manaZer pouze

napomahd a mize poradit podiizenému.



Mezi témito dvéma extrémy vedeni se jesté nachazi kouCovani a participace (neboli
spolutiast), které maji spole¢né nékteré body. V pripad¢ koucovani si podiizeny jesté neni
tolik sebejisty, a proto ma manaZzer za kol nasmérovat podiizeného k vétsi samostatnosti
a zodpovédnosti. V piipadé spoluucasti jiz podfizeny neni fizen manaZerem. Manazer
pouze poslouchd a doporucuje zplisob feSeni vzniklé komplikace. Podfizeny je schopny,
ale neni jest¢ dost samostatny. Potfebuje od nadiizeného podporu, Ze je jeho rozhodnuti

spravne.

Ani jedna z vySe uvedenych teorii neni univerzalni. Na zakladé prostudovani
a srovnani vSech téchto teorii si myslim, ze neexistuje nejlep$i a nejefektivnéjsi styl
vedeni, ktery by se dal pouzit jednotné. Efektivita vedeni zalezi na organizacni struktufe,
na schopnostech a vlastnostech manazera, na osobnostech podiizenych, jejich povaze
a temperamentu. Déle zéalezi 1 na charakteru ukoll, slozitosti, potifeby kreativity apod.
Vybér spravného stylu zavisi kromé vyse uvedenych podminek, predev§im na konkrétnich
situacich. Konkrétni podminky vytvareji pokazdé jinou situaci, kdy manazer vybird

vhodny zptsob feseni.

3 Vedeni lidi v 21. stoleti

21. stoleti je nazyvano stoletim technologii. Diky technologickym vynaleziim se
zménil hodné samotny pojem prace. Zménou prosla i prace jednotlivého zaméstnance.
»Kromé jasné viditelnych zmén vyvolanych technickym pokrokem v oblasti stroju
a zafizeni vSak tu jsou rovné€Z zmény vyplyvajici z uplatnéni nového pohledu na praci
jednotlivce, kdy dochazi k posilovani pravomoci lidi tak, aby mohli sami rozhodovat

a vyuzivat svych tvur¢ich schopnosti.“ (Kamp, D., 1999, s. 17)

V novodobé manazerské sféfe se objevuje nové pojem novy lidr a superlidr. ,,Pod
pojmem novy lidr rozumime inspirativniho vizionatre, ktery se zaméfuje na vytvaieni
a sdélovani novych vizi a vytvaii kulturu, ve které je kazdy pracovnik sméfovan,
vzdélavan a zplnomociovan tak, aby celd organizace dosdhla téchto vizi. Superlidr je
takovy wvudce, ktery je schopen podnécovat vadci schopnosti v ostatnich ¢lenech
organizace. Nasledné je 1 zplnomocitiovat a budovat jejich nezavislost na formalnich
vudcich a stimulovat jejich spolutcast na fizeni a kreativitu.* (Dé&dina, J., Odchazel, J.,

2007, s. 265)



4 Definice manaZerské prace

,Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji
spolecné ve skupinach a u¢inn¢ dosahuji vybranych cili.* (Koontz, H., Weihrich, H., 1993,

s. 17)

Manazerska pozice znamend predevSim umét se spravné rozhodnout v otdzkéch
bézného provozu nebo pii feSeni neobvyklych situaci. Rozhodnout se, co se bude d¢lat,
kdy se to bude d¢lat a kdo ze spolupracovniki to bude plnit. ,,Jen jejich prostfednictvim Ize
ovladat i ostatni aktiva — znalosti, finance, material, zavod, zafizeni atd.” (Armstrong, M.,

1995, 5. 17).

Manazefi na vSech drovnich jsou zodpovédni za sva pracovisté. Spolupracuji
s vedenim firmy i se svymi podfizenymi. Manazer je seznamen a shoduje se s politikou,
cili, vizi 1 misi organizace. Je to vlastn¢ spojeni mezi vedenim firmy a zaméstnanci,
s pomoci kterych organizace dosahuje svych cild. Nestaci cile pouze znat, k jejich dosazeni
napoméha manazerska schopnost fidit. ,,Rizeni je proces, ktery ma p¥inést uréité vysledky
za pomoci co nejlepSiho vyuziti lidskych, materialnich a finan¢nich zdroji, které ma

organizace a tedy i manazer k dispozici (Armstrong, M., 1995, s. 18).

Kromé schopnosti se pohybovat ve vnitinim prostfedi firmy, musi manazer védéet
a zajimat se o vné&jsi okoli. ,,Jednoduse feceno, manazeti by nemohli dobte plnit své tkoly,
jestlize by nechapali a nereagovali na mnoho prvkl vnéjsiho prostfedi — ekonomickych,
technologickych, socidlnich, politickych a etickych faktorti, které plisobi v jejich operaéni

oblasti.*“ (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 17)

Mezi bézné Cinnosti manazera patii komunikace s vedenim firmy. Nadfizeni sdéluji
pozadavky a plany, které se musi splnit v uritém obdobi nebo v urc¢itém ukolu. Tyto
pozadavky manaZer dale sdéluje svym podfizenym. Kromé pouhého sdéleni, musi oviem

také naplanovat a zorganizovat piesny postup prace, ktery vede k dosazeni cil.

Vsechny tyto ¢innosti mizeme pro zjednoduseni rozdélit do nékolika hlavnich

¢innosti fizeni. Oldfich Sulef uvadi ve své knize zakladni 4 manazerské techniky.

1. Planovani — planovani je proces, kdy si musime stanovit pfesné cil. Podle
ptedchozich zkuSenosti si mizeme stanovit piedpoklddany rozvoj. Podle téchto
odhadi se sestavuje plan na den, mésic, rok, atd. Déle sestavujeme plan na finan¢ni
a lidské zdroje. Sestavujeme presny plan prace, asovou potiebu na splnéni ukold,
lidskou a finan¢ni potiebu.
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2. Organizovani — nasleduje volba nejlepSiho zpusobu jak dosdhnout stanovenych
cili. Mezi organizovani patii uréeni postupu, co se bude dit v prvni fadé, co bude
nasledovat, kdo se uyjme konkrétniho ukolu, atd.

3. Vedeni — vedeni souvisi s motivaci, kterd je spojovana s organizovanim. Souvislost
mezi motivaci a organizovanim je zplsobena tim, Ze manazer musi ur¢it vhodné
lidi na spravné ukoly. Az poté je mize efektivné motivovat k nejlepSim vykontim.
Pokud se pracovnik nebude od zacatku citit na zadany ukol, motivace bude
neefektivni. Zde ovSem dochézi k nékterym rozporiim. Nemuze nastat idealni stav,
kdy kazdy ztkolt bude aspoii pro jednoho pracovnika atraktivni. A ne kazdy
pracovnik bude vzdy ochotny néco délat. Zde je opét potfeba spravného
manazerského rozhodnuti. Efektivni motivovani a vedeni se opira piedevsSim
o komunikacni schopnost. Vedeni se skladd déle s piijimacich pohovort,
Z hodnoceni a zpétné vazby podfizeného a manazerské sebekontroly. Vedeni je
casove nejdelsi. Je to kazdodenni Cinnost, které manazer musi vénovat velkou ¢ast
své pozornosti.

4. Kontrola — zavérem fidicich procest je kontrolovani. V této fazi dochazi ke
kritickému pohledu a porovnani splnéné prace s planem.

Casova naro¢nost na uvedené techniky zavisi na manazerské urovni. ,Je
pravdépodobné, ze vrcholovi manaZzefi vénuji vice ¢asu vedeni, nez vyzkumnici nalézani.
Vrcholovi manazefi stravi vice asu pldnovanim a organizovanim nez manaZeti na niz$i
tfidici trovni. Na druhé strané vedeni zabird nejvic Casu fidicim pracovnikim na prvni
tirovni fizeni — dohliZitelim. Cas vénovany kontrolni funkci fizeni se viak na jednotlivych

stupnich fizeni pfili§ nelisi.” (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 17)

OBR. 2 ORGANIZACNI A RIDICI HIERARCHIE
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Zdroj: Jandova, J., ManaZerské uCetnictvi a informace pro jednotlivé stupné Fizeni podniku, 2006
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Ve skutednosti price manaZera neni tdk konkretizovana a jednoducha. Casto se
setkavame s tim, Ze se musi soucasné plnit vic ukolli najednou. Nejde vzdy vSechno podle
planu. Manazer musi byt pfipraven na spoustu komplikaci. Musi byt vzdy pfipraven
reagovat okamzité na zmény. Umét se pfizplisobit zménam a vzniklym situacim. A pii tom

vSem se nesmi zapominat na mezilidské vztahy a komunikaci s podfizenymi.

5 Planovani

Mezi zékladni manazerské funkce v prvni fadé patii planovani. ,,Planovéni je
rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizacnich cili, vybér vhodnych prostfedka
a zpusobu jejich dosazeni a definovani ocekavanych vysledkli ve stanoveném case
a pozadované Grovni® (Sulet, O., 2003, s. 9). Cilem dobie provedené¢ho planovani je

uspésnost organizace.

Jako zékladni prvek planovéni je pfedevsim spravné manazerské rozhodnuti. Jak jiz
bylo feceno, planovani se provadi na urcité obdobi. Stanovuji se plany a cile na zakladé¢
analyzy pfedchoziho obdobi. Manazer ma za kol naplanovat postupy a podminky pro
splnéni cilu.

»Stanoveni budoucich cilt je poc¢ate¢nim a kritickym prvkem planovani. Manazefi
musi dbat, aby byly spravné ur€eny priority cill, byl vymezen jejich ¢asovy ramec, aby
cile byly jednozna¢né formulovany z hlediska obsahu, byla jasn¢ vymezena oblast, na
kterou se vztahuji, stanovena jejich méfitka a navaznost na ostatni cile v organizaci
(hlavni, sekundarni)“ (Sulet, O., 2003, s. 10). Plany se sestavuji pro pfedstavu, co budeme
potiebovat. Stanovuji se potieby finan¢nich a lidskych zdroji. Rozpocty, diky kterym
muzeme predvidat, zda organizace bude prosperovat v budoucnu. Ovsem tato skute¢nost
plati pouze za idedlnich podminek. Proto manazer musi byt schopen pfizplsobit se
zménam.

Planovani je tvofeno stanovenim postupi, zdrojl, ukoll a na zavér kontrolou.
Planovani postupu probiha vybérem spravné alternativy postupu. Nejcastéji probihd na
zéklad¢ analyzy znalosti z provéfenych postupt pouzivanych v minulosti a analyz novych

strategii a inovaci. Manazer poté vybira nejvhodnéjsi variantu.

,Proces planovani by se mél ubirat od rozpoznané piileZitosti nebo potieby ke

stanoveni cill, zvaZeni planovacich ptedpokladii, déale pfes vypracovani relevantnich
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alternativ scénait postupu a jejich hodnoceni k vybéru jednoho z nich, formulaci
navaznych plant, realizaci a sledovani zvoleného postupu az po piipadné piijimani

napravnych opatieni a zavéreéné vyhodnoceni (Sulet, O., 2003, s. 21).

Po vybéru strategie nasleduje stanoveni potiebnych zdrojii. Na zéklad¢ piesného
postupu je manazer schopny naplanovat kolik lidi bude potfebovat a kolik to bude stat.
Ukol se rozdéli na jednotlivé &innosti. Nasledné se sestavuje rozplanovani piesné na
hodiny. Zjistuje se, kolik Casu zabere jednotlivd ¢innost. Podle ziskanych informaci je

manazer schopen urcit pottebu lidskych zdroju a kapitalovou potiebu.

KdyZz uz mame urcenou potiebu kapitalu, nastava faze zadani tkolt. Manazer se
rozhoduje, komu zada urcity ukol. ,,K realizaci planovanych ¢innosti dochazi zpravidla
prostfednictvim jinych lidi, pracovnikid, kterym musi manazefi ukoly zadat vcetné
pravomoci a odpovédnosti tak, aby byli motivovani dosahovat vytyéenych cili (Sulet, O.,

2003, s. 11). V této fazi je na manazerovi, aby spravné motivoval pracovniky.

Kontrola ve fazi planovani znamenad stanoveni méfitek, podle kterych bude

zaverecna kontrola provedena.

Spravné planovani zvySuje efektivitu. Cim Iépe a pfesnéji jsou rozebrany jednotlivé
¢innosti, tim 1épe se dosahuje cilt. Je to zpisobeno predevsim tim, ze jsme 1épe piipraveni
na mozné komplikace a problémy. Planovani do budoucnosti umoziluje manazerim

predvidat.

Oldtich Suler ve své knize Manazerské techniky III, d&li druhy planu nasledujicim

zpusobem:

1. Podle stupné obtiZnosti:
e smysl nebo poslani,

e Ukoly ¢icile,

e strategie,
o taktiky,

* postupy,

e pravidla,
e programy,

e r10ZpOoCty.
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2. Podle délky planovaciho obdobi:
e dlouhodobé,
e stiednédobé,

e kratkodobé.

3. Podle oblasti Fizeni:
e plany prodeje,
e plany vyrobni,
e plany materidlovych tokd,
e plany lidskych zdrojd,

e plany informacnich toku atd.

Prekéazky planovani

V organizaci, kde je nestabilni prostfedi manazer neni schopny piedvidat budouci
zmény v okoli a proto se planovani stdva skoro nemozné. Jakékoliv neuskutecnitelné
planovani piisobi nepfijemné na vSechny Cleny organizace. Vznika pocit, Ze €as straveny
planovanim zdrzuje manazery od skute¢né, podle n¢j, dilezité prace. V tomto okamziku je
nejdilezitéjsi se vyrovnat s okamzitymi problémy a zménami, které nastaly uvnitf podniku

nebo vné. (Sulef, O., 2003, s. 16)

Osobni zajmy Sulef popisuje jako neochotu manaZera riskovat stanovit cile, které
ovliviiovat natolik, Ze si stanovuji jen takové cile, které nezahrnuji zadné riziko (Sulet, O.,
2003, s. 16). Strach z neuspéchu se miize projevit i v okamziku, kdyz prvni plan nefunguje
a je potfeba se zaméfit a propracovat nahradni. Z nejistoty manazer neni pak schopen

vénovat potfebnou pozornost alternative.

Dalsi ptekdzkou ze strany manaZera muze byt nedostatecnd znalost organizace.
Obzvlast ve velkych podnicich, kde CcCinnostni jinych jednotek ovliviiuji celkovou
prosperitu organizace. Nepfipraveny manazer nemusi vidét do vSech jednotek. Neznalost,
nebo nelplnd znalost manaZera ovliviiuje planovani. ,,Vyhybaji se proto stanovovani cild,
protoze si nejsou jisti, jak budou cinnosti nezbytné ke splnéni cile v organizaci

podporovany* (Sulef, O., 2003, s. 16).
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Strach ze zmény je dalsi pfi¢inou Spatn¢ho zdméru. Spousta lidi se boji zmén. Maji
obavy z néceho nového, z néceho, co neznaji. Manazer mize byt timto strachem vyrazné
ovlivnén. Proto pii sestavovani planu k dosazeni cile, vybira tu cestu, ktera je mu znama.

Bohuzel ale zapominaji, Zze obcCas Uspéch také zavisi na jiném pohledu na situaci.

Ptekazkou mohou byt déale finan¢ni nebo cCasové ndklady. ,,Efektivni planovéani
vétSinou vyzaduje Casov€é ndarocnou spolupraci mezi tymy napfi¢ celou organizaci,
pfipadné¢ najmuti odbornikli, rozSifeni informacni databaze nebo 1 nakup nového
vybaveni.” (Sulef, O., 2003, s. 16) ManaZer se proto musi rozhodnout, ktera varianta bude
pro organizaci tou nejlepsi tak, aby plan odpovidal potfebam organizace i jeho moznostem.

Ptipadné vymyslet novou cestu k dosazeni cile.

»Plan je mozné povazovat za efektivni tehdy, jestlize dosdhne svych cili pfi
vynalozeni pfiméfenych nakladi za ptfedpokladu, ze naklady nejsou vyjadieny pouze
v Casovych ¢i penéznich jednotkach, ale také mirou uspokojeni jednotliveti a skupin®

(Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 121).

6 Organizovani

Organizace je piedevsim jasné rozd€leni a formulace tkold. ,,Formulace tkoll
nebo posldni a uzndvané stupnice hodnot je cennym prosttedkem, pomahajicim
V organizaci rozvijet vSeobecny pocit ucelnosti prace a definovat ptijatelné typy chovani*

(Armstrong, M., 1995, s. 186).
Koontz a Weihrich uvadéji ve své knize proces organizovani zahrnuty v 6 krocich:

1. stanoveni cili podniku,

2. formulovani podptrnych cilt, taktik a plant,

3. identifikace a klasifikace ¢innosti, potfebnych pro jejich dosazeni,

4. seskupovani téchto  Cinnosti  z hlediska  disponibilnich  lidskych
a materialnich zdroji tak, aby je bylo moZné co nejlépe za danych okolnosti
vykonavat,

5. delegovani potiebnych pravomoci pro vedouci skupin k provadéni danych
¢innosti,

6. horizontdlni a vertikdlni provazani téchto skupin pomoci vztahl
podiizenosti a nadfazenosti a pomoci informac¢nich tokd. (Koontz, H.,

Weihrich, H., 1995, s. 248
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Kdyz uz jsou jasné stanovené cile, vime piesny plan a cestu k dosazeni vysledku,
pfichazi na fadu efektivni organizovani. Tim mlzeme rozumét efektivni rozdéleni moci.
Rozdé€leni prav a povinnosti zaméstnanct 1 fidicich osob tak, aby nedochazelo
k pfipadnému nedorozuméni nebo v nejhor$im piipadé ke konfliktim. Kazdy zaméstnanec
by mél védét co je jeho prace, za co nese odpoveédnost a jaké jsou jeho kompetence.

Dulezité je védét i to, na koho se v ptipadé dotazli, ma zaméestnanec obratit.

Organizovani vznikd predevsSim pro orientaci. OvSem kromé formalnich vztahi
vznika na pracovisti i neformalni organiza¢ni struktura. Formalni organizaci lze popsat
jako systém koordinovanych ¢innosti, kde skupiny lidi spolupracuji pod né¢im vedenim
pro dosazeni spole¢ného cile (Armstrong, M., 1995, s. 216). Vedle formalni organizace
vznikd organizace neformalni. Jedna se o neformalni vztahy a pravidla, které jsou pro
organizaci cennym prvkem, jelikoz pomdha dosdhnout stanovenych cili. ,,Je mnohem
snazsi pozadat o pomoc n¢koho, koho osobné znate, piestoze je z jiného oddéleni, nez
nékoho, koho znate pouze podle jména na organizac¢ni tabuli.” (Koontz, H., Weihrich, H.,
1993, s. 263).

7 Vedeni

K dobrému vedeni je potieba v prvni fadé¢ schopnost komunikace. KaZdodenni
¢innosti manazera je o komunikaci s podifizenymi, nadfizenymi 1 partnery. ,,S nékterymi je
komunikace velmi snadna, pfi komunikaci s jinymi nastavaji problémy.* (Sulet, O., 2003,

s. 85). Divodem konfliktd nebo komunika¢nich problému jsou rozdily v osobnostech.
Oldtich Suler popisuje komunikaéni styly nasledné:

e analyticka osobnost (md sklon hodn¢ myslet, pomalu jednat, kontrolovat se,
pasivni, ticha, nepodléha vasnim),

e Fidici osobnost je aktivni, ambicidzni, nezavisla, vytrvala, opatrna, vyhledava
soutéZe a konflikty, neukazuje své city,

e priatelska osobnost je velmi citliva, rada tési ostatni, méa pro lidi pochopeni,
raduje se z jejich radosti,

e expresivni osobnost je rovnéz citliva, ma rada vzruSeni, ma sklony
K unahlenému zobeciiovani, na rozdil od pratelskych osobnosti je vSak

zahledéna do sebe.
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K efektivni komunikaci dochazi v ptipad¢ kompatibilniho vztahu pfedev§im mezi
osobnostmi se stejnymi povahovymi rysy. V ptipadé, kdy dochazi k uplnému vzajemnému
povahovému rozporu, osoby nejsou schopné efektivni komunikace. Tento pomér se nazyva

toxické vztahy. (Sulef, O., 2003, s. 86)
Kompatibilni vztahy jsou mezi:

e analytickym a fidicim,
e analytickym a pratelskym,
e pratelskym a expresivnim.

Toxické vztahy vykazuji:

e analyticky a expresivni,
e f{idici a expresivni,

e fidici a pratelsky.

OBR. 3 KOMUNIKACNI STYLY

ANALYTICKY /V\/ RiDiCi

PRATELSKY /l/\/ EXPRESIVNI

W Kompatibilni vztahy
’W Toxické vztahy

Zdroj: Deliotte, Komunika¢ni dovednosti a fizeni konfliktl, Univerzita Jana Evangelisty Purkyné, 2011

17



,Pokud manazer spravné odhadne partnera pfi komunikaci, mize zvolit vhodné
taktiky jednani s nim, umoziujici piekonat vzajemné toxické vztahy.“ (Sulef, O., 2003,
s. 87)

V piipad¢ analytické osobnosti je potieba se dobte piipravit. Analytické povahy
maji tendenci rozebirat veSkeré informace do hloubky, analyzovat vSechny mozné
varianty, vyhodnocovat kladné i zéporné stranky rozhodnuti. Proto kdyz vysledek

komunikace je pro manazera dilezity musi vénovat zalezitosti vétsi pozornost.

Ridici osoba se rozhoduje pouze podle vlastniho nazoru. P¥i ptipravé k rozhovoru
s fidici osobou je potieba argumentli, fakti a konkrétnich udaji. Otazky by mély byt
presné a konkrétni. Neni vhodné nevyjadfovat nesouhlas, lepsi je se zam¢fit se na fakta.

(Sulet, O., 2003, s. 87)

Pratelskd osobnost vyzaduje pfivetivost, otevienost a lidsky zajem. ,Pratelské
osobnosti nelze nutit do rychlého rozhodnuti. Je lepsi klast jim otazky typu ,jak*
a zjistovat jejich nazory, aby nemély pocit, e jsou pii jednani piehlizeny.“ (Sulef, O.,
2003, s. 87)

Ohledné expresivni osobnosti musi byt manaZer schopen umoZznit partnerovi se

vyjadtit, vyuzit jeho kreativity a napadt a zaroven kontrolovat priibéh diskuze.

»Zvladnuti komunikace mize podniku pfinést konkurenéni vyhodu, naopak jeji
podcenéni povede pravdépodobné k velkym problémim. Navic se méni komunikacni
cesty, je potieba vénovat pozornost nejen klasické komunikaci, ale i komunikaci ovlivnéné

technologickymi zménami‘ (Dé&dina, J., Odchazel, J., 2007, s. 46).

8 Vybér zaméstnanci

Dal§i povinnosti manaZzera je vybrat spravné pracovniky, potiebné pro
sestaveni Uispé§ného pracovniho tymu. ,,Ukolem vybéru pracovnikd je rozpoznat, ktery
Z uchazect o zaméstnani, shroméazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikli a proslych
predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavklim obsazovaného
pracovniho mista, ale pfispéje 1 k vytvareni zdravych mezilidskych vztahli v pracovni
skupiné (tymu), 1 v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty ptislusné pracovni skupiny
(tymu), Gtvaru a organizaci a pfispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury

a Vneposledni fad¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se
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pfizpusobil pfedpokladanym zméndm na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu)

I v organizaci“‘(Koubek, J., 2001, s. 156).

Proces ziskavani pracovniki je dulezity z nékolika hledisek. Prvni z nich je zajistit
spolecnost kvalifikovanymi zaméstnanci. Pii analyze soucasného a pozadovaného stavu
lidskych zdrojti vznikaji volné pracovni pozice, které je potieba zaplnit kvalitnimi
pracovniky. Nasleduje definice pracovni pozice, kde se sestavuje a charakterizuje. Na
zakladé definice stanovime piesné pozadavky na kandidaty a kritéria, podle kterych

budeme vybirat.

Proces vybéru a ziskavani pracovniku Armstong ve své knize Rizeni lidskych
zdroju rozdé€luje do tii fazi:
1. definovani pozadavku — piiprava popist a specifikaci pracovniho mista,
2. prilakani uchazec¢i - prozkoumani a vyhodnoceni rGznych zdroja
uchazect uvniti podniku i mimo né¢j,
3. vybirani uchazecii — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, ptiprava pracovni

smlouvy. (Armstrong, M., 2007, s. 342)

Mezi nejcastéjsi metody se uvadi:

e dotazniky,
e zKkoumani Zivotopisi,
e testy pracovni zpusobilosti,
e vybérové pohovory. (Koubek, J., 2001, s. 164)
Smyslem dotazniku je shromazdit informace o uchazeci tak, aby se dali porovnat.
To znamena, Ze se tady miZeme setkat s otdzkami typu dosaZené vzdélani, znalost jazykl
apod. Dale se tyto dotazniky vétSinou uchovavaji v osobnich slozkach. OvSem jen na

zéklad¢ dotazniku vybér nebude dostacujici.

V prvni fad¢ dohézi ke zkoumani Zivotopisi, kde se zpravidla tato metoda pouziva

v kombinaci s dal$imi metodami.

Vsechny vyse uvedené metody jsou vétSinou pouzivany spolecné s osobnim
pohovorem. Pii osobnim setkanim s uchazefem, dotazujici m& moZnost poznat blize
kandidata na pozici. Je zde vice prostoru ke zjisténi profesnich znalosti a lidskych
vlastnosti uchazec¢e. OvSem na pohovor je potieba se peclivé pfipravit a nenechat se Uiplné

ovlivnit subjektivnim nazorem, ptesto, Ze ten hraje vzdy nejvétsi roli.
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9 Motivovani

Motivace je néco, co nés zene dopiedu. Je to pobidka k akci, diky které dosahujeme
osobnich cili. Urcuje nase chovani a specifikuje ¢innosti, které délame. Je to nezbytna

soucast kazdé osobnosti.

,Motivace je obecny pojem, zahrnujici celou tfidu riznych snazeni, tuzeb, potieb,
prani apod. Rici, Ze manazefi motivuji své podiizené, znamend, ze d¢€laji takové véci,
o nichz jsou piesvédceni, ze povedou k naplnéni téchto tuzeb a piani a piiméji podiizené

k zadoucim aktivitam.* (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 440)

vvvvvv

vvvvvv

zlepSovani vykonu pomoci inovace a iniciativy ze strany pracovnikil. Zaméstnanci

nemuseji byt nuceni a pracoviste se stadva dynamictéjsim. (Kamp, D., 1999, s. 164)

Vedle motivace na nas pusobi také stimulace. Ta se projevuje z venku. Jsme
stimulovani n€kym k dosazeni urcitych vysledku. Setkavame se také s uspokojenim, které

vznika tehdy, kdyz jsme Gspésné dosahli cile.

V okamziku, kdy chceme, aby nékdo néco ud¢lal, pfemyslime jak toho dosdhnout.
Manazer se s touto otazkou setkdva denné v praci. Proto je pro manaZzera dulezité znat své

podfizené a védét jak na né. Existuje nékolik teorii, které popisuji ptistupy k motivaci.

9.1Teorie cukru a bice

Jednou zteorii je teorie cukru a bice, kde cukr pfedstavuje odménu a bi¢
predstavuje trest. ,,Navzdory v§em nejnovej$Sim vyzkumim a teoriim motivace piedstavuji
odmeény a tresty nejsilnéjsi stimuly.” (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 443) Nejsilngjsi
odmeénou jsou piedevsim penize v podobé€ platu, mimotadnych odmén, prémii apod. Bi€ je
Vv dnesni dobé predevsim strach ze ztraty zaméstnani, pokuty strzené z platu apod. Je to
stimul k tomu, aby zamé&stnanec plnil zadané ukoly. ,,Jeho pouzivani ma Casto za nasledek
vznik obranného nebo odvetného chovani, které se projevuje aktivitami zaméstnaneckych
odbort, snizenou kvalitou prace, lhostejnosti pracovniki, neochotou manazert riskovat pfi

rozhodovani a nékdy dokonce nepoctivosti.© (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s 444)
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9.2McGregorova teorie XY

Americky psycholog Douglas McGregor vypracoval teorii X a teorii Y. Teorie se
zaklada na zpasobu vedeni. Podle n¢j existuji dva druhy fizeni lidskych zdrojt. ,,McGregor
navrhuje, aby jakékoli fizeni zacinalo otdzkou, jak vidi manaZeti sami sebe ve vztahu

k ostatnim.* (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 444)

Teorie X tika, ze bézny pracovnik je liny a neochotny. Koontz a Weihrich ve své

knize uvadi pfedpoklady o povaze lidi podle McGregora nésledovné:

1. primérny ¢loveék ma ptirozeny odpor k préci, co nejvic se praci snazi vyhnout,
2. protoze odpor k praci je piirozenou lidskou vlastnosti, musi byt lidé nuceni,
kontrolovani, usmériiovani a musi jim hrozit postihy pii nesplnéni tikold,
3. primérny ¢lovék dava prednost tomu, aby byla jeho ¢innost usmériiovana, nechce
mit odpovédnost a ma malou ctizaddost. (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 444)
Proto je manazer nucen pfistoupit k tvrdSimu fizeni. Pouzivd pifedevsim pfiikazy,
kontrolovani, v ptipadé neuposlechnuti nasleduje trest. Tato metoda je velmi ohranicujici.

Nedovoluje podiizenym seberealizaci, ¢imz je demotivuje.

Teorie Y naopak pracuje se zaméstnanci, kteti jsou ochotni vynalozit vic usili, nez

je po nich pozadovéno. K ptedpokladiim o povaze ¢lovéka patii:

1. vynakladat fyzické a duSevni usili je pfirozené jako hra ¢i odpocinek,

2. lidé jsou schopni sami se fidit a kontrolovat, aniz by se obavali hrozeb a postiht,
jejich €innost smétuje k dosazeni podnikovych cild, se kterymi se ztotoziuji,

3. stupent ztotoznéni s cili je tmérny velikosti odmén spojenych s jejich dosazenim,

4. pti vhodnych podminkéach se primérny ¢lov€k nauci odpovédnost nejen piijimat,
ale také vyhledavat,

5. lidé maji velkou schopnost pouZzivat pro feSeni problému organizace piedstavivost,
davtip a tvotivost. (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 444)
Na zéklad¢ téchto predpokladli se manaZer piiklani k pouZiti demokratického stylu

tfizeni. Upousti od pfesnych rozkazli a nafizeni, nechava pracovniky samostatné pracovat

a podporuje jejich iniciativu.

Obg¢ tyto teorie jsou pouze piedpokladem, nejsou urceny k tomu, aby se podle toho
manazer choval. ,,Dobfi manaZetfi uznavaji jak dustojnost a schopnost clovéka, tak
I nedostatky v chovani lidi a koriguji své chovani podle situace.” (Koontz, H., Weihrich,
H., 1993, s. 445)
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9.3Teorie hierarchie potieb

Dalsi vyznamnou teorii motivace je teorie hierarchie potieb. Americky psycholog
Abraham Maslow vyjadfil lidské potfeby v podobé pyramidy, kterou zname jako
Maslowova pyramida. Popisuje zékladni lidské potfeby hierarchicky od nejnizSich

(zékladnich) po nejvyssi.

OBR. 4 MASLOWOVA PYRAMIDA POTREB

Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

e

Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bez
(ochrana, bezpeti)

Zdroj: Halek, V., Marketing, Nakupni chovani spottebitelti, 2015

Koontz a Weihrich popisuji ve své knize zakladni lidské potieby podle Maslowa z hlediska

jejich vyznamu.

1. Fyziologické potieby. Jde o zadkladni potfeby k udrzovani lidského Zivota:
potraviny, voda, teplo, ptistiesi a spanek.

2. Potreby jistoty a bezpeci. Potfeba nemit strach z nebezpe¢i a nemit obavy ze
ztraty zaméstnani, ze ztraty majetku, z nedostatku potravin nebo ztraty piistresi.

3. Potieba pratelstvi a prijeti. Protoze ¢lovek je spolecenska bytost, potiebuje, aby
ho ostatni lidé mezi sebe piijali.

4. Potieba pouzivat vaznost. Touha stat se vazenymi osobami. Tento druh potieby je

uspokojovan moci, prestizi a sebeuspokojenim.
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5. Potieba seberealizace. Nejvyssi potieba predstavuje touhu dosahnout néceho, co

je dosazitelné a co nejvic vyuziva osobni potencial. (Koontz, H., Weihrich, H.,

1993, s. 446)

Na zakladé Maslowé teorii je ziejmé, ze dokud nebude uspokojena potfeba nizsi,
nevznikne potieba vySs$i. OvSem pro zaméstnance, kterého trapi otdzka penéz, nebude
motivujici vSeobecné uznani za nejlepsi vysledky, aniz by dostal finanéni odmeénu.
V okamzik, kdy se potteba uspokoji, ¢lovék se zaméfi na uspokojeni nasledujici potieby.
Tento proces Vv podstaté nekonci, vzdy chceme vic, nez médme. Na tuto skute¢nost manazer

musi také myslet.

10 Kontrolovani

Kontrolovani, jako jedna z manazerskych funkci je zcela nezbytnd. Pro efektivni
kontrolovani je dilezité nejen znat cil, ale pfedevS§im plan, podle kterého se kontrola
provadi. ,,.Bez cili a plant nemize existovat kontrola, protoze vykonand prace musi byt

m¢éfena s ohledem na uréena kritéria.” (Koontz, H., Weihrich, H., 1993, s. 544)
Koontz a Weihrich uvadéji tii zakladni kontrolni procesy:

1. stanoveni standardd,
2. méfeni vykonané prace,
3. korekce odchylek.
Provadéné kontroly manaZer nesmi podcenit a musi byt na kontrolovani fadné
pfipraven. Je zcela nezbytné znat plan a znat kritéria, podle kterych budeme hodnotit

pribéh ¢innosti. Diky témto znalostem dokaZeme predpoveédét budouct stav.

11 Definice pojmu osobnosti a typy osobnosti
Kazdy pracovnik je jiny. M4 jiné potieby, pozadavky, vlastnosti, povahu. Kazdy
Clovék je origindl a vyzaduje individualni pfistup. Manazer je povinen umét potlacit
subjektivni ndzor tak, aby mohl spravné odhadnout typ osobnosti svého podtizeného, diky

¢emu muze zvolit vhodnou strategii k jeho motivaci.

,Otazky tykajici se pojmu osobnost se vazou ke snaze identifikovat jedinecnost

kazdého cloveéka, poméfovat a rozumét znakim, které kaZzdou osobnost odliSuji.
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Pojem osobnost popisuje duSevni vlastnosti, jez ovliviiuji charakteristické chovani
kazdého jednotlivce, jsou relativné stabilni v ¢ase a u kazdého clovéka jedinecné.

(Dédina, J. a Odchazel, J., 2007, s. 38).

Uz ve starovéku se lidé snazili vymyslet jedinecny vzorec, podle kterého bude
mozné charakterizovat a rozdélit osobnosti. S nejpouzivangjsim délenim prisel fecky l1ékar
Hippokkrat jiz ve staroveku. Jifi Dédina a Jifi odchéazel ve své knize Manangement a

moderni organizovani firmy uvadéji Hippokratovo rozdé€leni do Ctyt zédkladnich skupin:

e sangvinik — optimisticky, aktivni, druzny,
o flegmatik — apaticky, liny,
e melancholik — smutny, depresivni, ustraseny,
e cholerik — agresivni, vzrusivy.
Toto dé€leni, ndm ale v dnesni dobé¢ jiz nestaci. Je pfili§ malo ptipadtd, kdy se
v jednom ¢loveéku objevuje pouze jedna skupina. VétSinou se setkavame se slozitéjSimi

kombinacemi nékolika skupin u jednotlivce.

K pfesnéjsimu de¢leni lze pouzit typologii vytvofenou Svycarskym Iékatem,
psychoterapeutem a zakladatelem analytické psychologie Carlem Gustavem Jungem. Na

obrazku je zobrazena matice osobnosti podle Junga.

OBR. 5 MATICE OSOBNOSTI PODLE CARLA GUSTAVA JUNGA

PRAKTICKY TYP MYSLENI KONCEPEN[ TYP
VNIMANI INTUICE
SPOLECENSKY TYP CITENI KREATIVNI TYP

Zdroj: Dédina, J. a Odchazel, J., 2007, s. 38

Dé&dina a Odchazel, popisuji vySe uvedenou matici osobnosti.

e Prakticky typ (kombinace mysleni a vniméni) je popisovan jako Clovék stojici
nohama na zemi, neosobni, orientovany na fakta. V komunikaci pouziva ptimych

vét a piikazl. Nema rad nejednoznacnd vyjadieni.
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e Koncepcni typ (kombinace mysleni a citéni) je popisovan jako jedinec, ktery je
tvofivy, zaroven disponuje schopnosti domyslet na zakladé analyz dopady
jednotlivych alternativ svého rozhodovani do budoucna. Dokéze vzbudit v druhych
lidech nadseni.

e Spolecensky typ (kombinace vnimani a citéni) zajima se o druhé lidi, o jejich
pohnutky a potieby.

e Kreativni typ (kombinace mysleni a intuice) lze charakterizovat jako clovéka
upfimného, nadSeného s velkou imaginaci. Stanovuje si vysoké cile, nerad se

podiizuje pravidlim, hierarchii a proceduram.

Pro manazera znalost tohoto zakladniho dé€leni je dulezita predevSim pro spravny vybér
strategii pfi motivaci konkrétniho podtizené¢ho. Pro komunikaci s nim, pro planovani préce,

rozdélovani ukolu. A v neposledni fad€ pro hodnoceni, které by vedlo ke zlepSeni.

12 Metody Setieni

V praxi existuje nékolik nastrojli, diky kterym se mulze provadét Setfeni. Mezi
béZné pouZivané nastroje pro ziskdni potfebnych dat patfi mimo jiné dotaznik nebo
rozhovor, nebo jejich kombinace. Tento druh Setfeni je specificky piedev§im proto, ze
zdrojem informaci je respondent. Respondent je osoba, kterd vi o problematice pifimo
z vlastnich zkuSenosti a na otazky odpovida podle subjektivniho pohledu. Je to piimy
ucastnik spolec¢enskych procest a jeva ve skupiné. Prizkum zjistuje postaveni lidi, nebo

Mrwe

ziskava od nich data potiebné ke zjisténi pricin konkrétnich problému.

Pro Setfeni se nejprve stanovuje velikost skupiny, na kterou bude Setfeni
zaméreno. Jaroslava Ester Evangelu spolec¢né s Jifim Neubauerem uvadéji rozdéleni

metod podle poctu zucastnénych osob, jedna se o:

¢ individualni metody,
e skupinové metody.
Diky individudlnim metodam je umoZnéno se plné soustfedit na diagnostikovanou
osobu a nasledovné vnimat a reagovat na poskytnuté informace. Skupinové metody se

dale déli na dvé skupiny. V prvnim pfipadé se jednd o metody zamérené na tymovou
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spoluprdci, druhou skupinou jsou metody zaddvané jednotlivcm. (Evangelu, J., E.,

Neubauer, J., 2014, s. 36)

Metoda prizkumu na zakladé dotazniku obsahuje sadu otazek a odpovédi, které
nam dohromady napomahaji pochopit soucasny stav skupiny. Dotazniky se skladaji
Z otazek ze spolecné oblasti, které se sestavuji za ucelem dosazeni maximalné vystiznych

vysledkil. V dotazniku se pouziva nékolik variant odpovédi.

e nucena volba — odpovédi se zde zaznamenavaji pouze na zakladé vybéru predem
danych moznosti,

e Skalovani — respondent umist'uje svoji odpoveéd na popsanou a definovanou Skalu,

e volné odpovédi — jednd se o otazky, kde je respondentovi umoznéna vlastni
odpovéd. (Evangelu, J., E., Neubauer, J., 2014, s. 40)
Pti pouziti dotaznikil je nutné znat skupinu, na kterou je metoda pouzivana, také je

nezbytné znat ti¢el dotaznikd.

Rozhovor se provadi pomoci osobniho kontaktu. Mezi slozitosti vedeni rozhovoru

vvvvvv

zaklad¢ ptikladi. Rozhovor je mozné rozdélit na:

¢ nestandardizovany — neni zde stanovena piesna formulace otazek,

e standardizovany — rozbor se provadi na zdkladé stanovenych otazek, které maji
presné poradi a je nezbytné dodrzeni potadi,

e polostandardizovany — rozhovor se opira o piesné stanovené otazky, umoZiiuje ale
volné uréit poradi a podle potieby otazky zménit, upfesnit nebo vynechat. (UKEP,

Metody vyzkumu, Studijni dokumentace, 2014, dostupné 4.4.2015)

13 Spokojenost zaméstnancu

Ditlezitou hodnotou, kterou by méla organizace sledovat je spokojenost
zamé&stnancl. Spokojenost zaméstnanct se odrazi od mezilidskych vztahli na pracovisti,

komunikaci s manazerem, rozd¢lenim prace, platovych podminek apod.

Evgenij Rogov uvadi ve své knize, jako zpusob pro vyhodnoceni spokojenosti
zamé&stnancl pouZziti jeho dotazniku pro zaméstnance. Dotaznik obsahuje celkem 23

otazek, které jsou vétSinou uzaviené¢ (maji pfedem dané moznosti odpovédi). Déle se
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Vv dotazniku objevuji otdzky, kde se odpovéd’ zaznamenéva pomoci Skély a také oteviené

otazky.

Pro zajisténi vypoctu se odpoveédi oznaCuji za pozitivni, neutrdlni a negativni

hodnoty. Pro piehled se pouzivaji tyto znaky:

o+ odpovéd pozitivni,
o ,,0¢ odpovéd neuralni,

* .-, 0dpovéd negativni.

Zjisténé hodnoty se nasledovné dosadi do uvedeného vzorce.

ROVNICE 1 VZOREC SPOKOJENOSTI PRACOVNIKU

E*-E
n

=

Zdroj: E. I. Rogov, 2002, s 113

,E"" odpovida poctu pozitivnich odpovédi, ,,E™ je podet negativnich odpovédi. Do

13

vzorce se neuvadi pocet neutrdlnich odpovédi. Hodnota ,n* je celkovy pocet

dotazovanych.

Hodnota ,,0“ se muze pohybovat v rozmezi od -1 do +1. Na zéklad¢ zjiSténé

hodnoty se stanovuje celkova spokojenost zaméstnanct. Cim je hodnota vyssi, tim vice

jsou zamé&stnanci spokojeni.

Vzorec spokojenosti zaméstnanci budu aplikovat v praktické ¢asti, pro zjisténi

spokojenosti zaméstnanct v konkrétni spolecnosti.
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Prakticka ¢ast

14 Zakladni informace o spolecnosti

Pro zpracovani bakalaiské prace jsem si vybrala spolecnost, ktera se zabyva
prodejem odévi. Vedeni spolecnosti si neptalo, aby byl zvefejnén nazev spolecnosti

a konkrétni jména zaméstnanct.

Ve své bakalaiské praci se zaméiuji predevsim na manaZzera prodejny a jeho praci
v prodejn¢é. Dale se také zaméiim na mezilidské vztahy v uzkém kolektivu vSech

pracovniki prodejny.

Manazer, neboli vedouci prodejny, je odpovédnou osobou za veSkery chod
prodejny. Manazer musi organizovat a fidit svljj tym prodejcti, ale musi byt predevS§im sdm

vybornym prodejcem a mit perfektni vysledky.

Zakladni Cinnosti spolecnosti je prodej damskych a nové i panskych odévi.
Spolecnost méa 1065 prodejen v 50 zemich svéta. V roce 1999 spolecnost jako prvni mezi

konkurenty zah4jila prodej pomoci internetového obchodu.

15 Hierarchie spole¢nosti

Hlavni centrdla se nachazi ve Francii. Pro Ceskou republiku se centrdla nachazi

v Polsku, ve VarSave.

Obchody na tuzemi Ceské republiky spolednost rozliSuje na regiony. Do

konkrétnich regiont spadaji ur¢itd mésta a prodejny v nich.

Regiondlni feditel odpovida za vSechny obchody jeho regionu. Jeho povinnosti je
zabezpecit kazdou prodejnu vSim potiebnym. Patfi sem mimo jiné objednavka zbozi
a lidské zdroje. Dale regionalni feditel musi mit pfehled o vysledcich kazdé prodejny
zvlast, vcetné svého regionu jako celku. Jeho praci je stanovit kazdodenni cile tykajici se
obrat za dany region, sledovat a porovnavat vysledky z predeslych let se souc¢asnym
stavem a komunikovat o nich se svymi nadfizenymi. Musi se umét pfizplsobit konkrétni
situaci tykajici se pozadavkim zdkaznika. Informuje jednotlivé vedouci o akcich,
reklamnich népadech a novinkach, které momentaln€¢ ve firmé probihaji. Ke svym

pracovnikiim, které zna osobné&, se chova vzdy pratelsky a oteviené. Komunikuje piimo
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s pracovniky na jejich prodejné a snazi se o vytvoreni takovych podminek, které zajisti
spokojenost na v§ech trovnich spole¢nosti. Zaroven spolu s manazerem prodejny, se stara

o rozsifeni odbornych znalosti pracovniki a predevsim o karierni rust.

Hierarchie prodejny je zobrazena na nasledujicim obrazku.

OBR. 6 HIERARCHIE PRODEINY

Manazer prodejny

Zastupce manazera

!

Prvni modni

3

Zodpovédna osoba

)

Asistent prodeje

3

Vypomoc na zakladé dohod

ANNAAN
VV YV VY

Zdroj: vlastni zpracovani

Za idealnich podminek jsou na prodejné zastoupeny pozice vedouciho prodejny,
zastupce vedouciho, prvni modni, odpovédnd osoba, asistentka prodeje a vypomoc na

zakladé dohody o provedeni prace (DPP).

Manazeti se na jednotlivych prodejnach staraji o kazdodenni chod prodejny. Musi
byt pfipraveni kdykoliv vyfeSit vzniklé problémy. Jejich hlavni Cinnosti je efektivné
organizovat chod prodejny tak, aby bylo dosazeno stanovenych cilii pomoci existujicich
prostiedkii. ManaZerim je zpfistupnén firemni intranet, kde Ize najit veskeré potiebné
informace. Je tam rozepsana kromé jiného hierarchie vyssiho vedeni s uvedenim jejich
kompetenci a kontaktnich tidaji. Intranet slouzi jako hlavni manaZersky nastroj. Proto jsou
na intranetu popsany veskeré informace tykajici se vzhledu prodejny. Také zde manazer

nalezne typy, napady a doporuceni od manazert jinych prodejen.
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Zastup vedouciho je osobou, ktera se stard o chod prodejny béhem nepiitomnosti
manazera. Je to ,,prava ruka® manazera, podili se z ¢asti na vedeni a organizovani prace

tymu.

Prvni mddni je pozice, kde se pracovnik stara kromé obsluhovani zakaznikt, také
o vzhled prodejny. Ve skutecnosti je to ,,prvni“ zodpovédna osoba a tfeti osoba ve vedeni

prodejny.

Odpovédna osoba odpovidd za prodeje a celkové =za organizaci tymu
V nepiitomnosti vySe postavenych osob na prodejné. Neméla by nastat situace, kdy na
prodejné neni piitomna ani jedna ze Ctyf pozic. PfedevSim ale odpovédna osoba spolu

s asistentkami prodeje a brigadnicemi nesou odpovédnost za obslouZeni klienta.

Ve své praci jsem se zamé&fila na manazera konkrétni prodejny v Praze. Jak jiz jsem
uvadéla v uvodu, na liniové manaZery jsou v dnesni dobé kladeny vysoké naroky. Musi
umét nejen plnit praci svého oboru, ale zaroveit musi umét komunikovat se svym tymem

tak, aby bylo dosazeno spokojenosti ze vSech stran.

16 Zakladni informace o manazZerovi

Manazer si nepial, aby bylo zvefejnéno jeho jméno v této praci. Ve spolecnosti
manazer pracuje jiz 8 let. Zacinal na pozici asistenta prodeje v centru Prahy. Diky
pracovitosti se béhem jednoho meésice vypracoval na pozici odpovédné osoby. To

znamena, Ze odpovidal za tym, ktery mu byl svéfen v nepfitomnosti nadfizenych.

Po tfech mésicich prace na této pozici obdrzel misi na pozici prvni médni. Mise je
ve spoleCnosti mySleno obdobim, bchem kterého zaméstnanec prokaze schopnosti
odpovidajici pozadavkiim této pozice. V pfipadé prvni modni je mise stanovena na Sest
meésicl. Béhem tohoto obdobi pracovnik prochazi velkym poctem Skoleni. Hlavnim cilem
téchto Skoleni je prohloubeni znalosti o pribéhu vSech Cinnosti spolecnosti. Dllezité je
1 zlepSeni prodejnich dovednosti a ziskani nebo zlepSeni schopnosti pfedavat tyto
zkuSenosti GspéSné svému tymu.

ree
1

Po skoro ro¢nim pisobeni na pozici prvni mdédni“ bylo manazerovi nabidnuto
povySeni na pozici zastup vedouciho. V pfipad¢ této pozice je mise stanovena opét na Sest
mésict. Na pozici je dilezité umét organizovat tym. Je kladen velky diiraz na manazerské

schopnosti. Zastupce vedouciho perfektné ovladd nejen schopnost komunikace se
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zakaznikem, ale 1 schopnost spravné nastavit pozadavky na tym. Na pozici zastupce

vedouciho manazer pisobil necely rok.

Na zakladé doporuceni tehdejSiho manaZera byl nabidnut manazerovi dalsi kariérni
rust. Vzhledem k dilezitosti pozice je ve spoleCnosti stanovena mise na vedouciho
prodejny na dobu jednoho roku. Mise probéhla uspésné a po tii a pul letech prace pro
spole¢nost se manazer vypracoval na pozici vedouciho prodejny. Pro spolecnost je podle
statistik primérna doba na propracovani se z asistentky prodeje na vedouciho prodejny
zjisténa kolem Ctyt a pul let. Po n¢kolikamési¢nim plisobeni na pozici vedouci prodejny se

manazer rozhodl odejit na matetskou dovolenou.

Do spolecnosti se vratil na jafe lonského roku na ¢astecny pracovni tivazek. Od zari
2014 zastupoval nemocného vedouciho na prodejné, ktera se nachdzi mimo centrum Prahy.
V listopadu 2014 se vratil na pozici, kterou vykonaval ptfed matetskou dovolenou, tedy se

op¢t stal vedoucim prodejny.

17 Zakladni informace o tymu

Manazer vede soucasny tym 3 mésice. Tym se sklada z 12 lidi, z toho deset zen
a dva muzi. VSichni podfizeni jsou pfimo podiizeni manazerovi. OvSem podiizeni se déli
o né€kolik pozic. Patii sem zastupce vedouciho, prvni modni, odpovédna osoba, asistentky

prodeje a brigadnice na vypomoc.

Manazer spolu se svym zdstupcem a s osobou na pozici prvni moédni tvoii vedeni
prodejny. Spolu planuji a rozdéluji praci. Odpovidaji za esteticky vzhled prodejny a za
vysledky prodeji. Tyto tfi osoby jsou vybornymi prodejci s velmi dobrymi profesnimi
znalostmi. Podileji se spolu i na vedeni a planovani meetingu pro pracovniky. Meetingy
jsou pro tym dulezité piedevSsim zdavodu seznameni pracovnikti s novinkami
probihajicimi ve spoleCnosti. ManaZer a jeho zastupce se vétSinou spolecné ucastni

Skoleni, které jsou pofadany vedenim.

Odpovédné osoby se vénuji organizacnim ¢innostem pouze na zakladé rozhodnuti
manazera, kdezto asistenti prodeje a brigadnici se nevénuji organiza¢nim ¢innostem viibec.
Jejich hlavnim ukolem je obsluhovat zakazniky. V okamZiku, kdy jsou na prodejné
zastoupeny pouze tyto tfi pozice, odpovédnost prebira ,,odpovédna osoba“. Ruc¢i za chod

prodejny. Resi organizacni otazky a planuje praci na dobu své smény.
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Na konkrétni prodejné jsou vedle formalnich vztahli velmi rozvinuté i vztahy
neformalni. Jsou podporovany také vedenim, které podporuje a pofdda mimopracovni

akce. Spole¢nost dosahuje cilit pomoci sdileni spole¢nych hodnot a ducha firmy.

18 Setieni

Setteni ve spole¢nosti probihalo na zékladé dvou rozdilnych dotaznikd a rozhovoru
s manazerem. Oba typy dotaznikl jsou ptevzaty z knihy Pfirucka praktického psychologa
od ruského autora, doktora psychologie a vedouciho katedry Jizni federdlni univerzity

v Rusku, Rogova Evgenija Ivanovice.

Prvni dotaznik byl ur€en pro manazera. Zpracovani vysledki ukézalo styl vedeni
manazera. Dale ukazalo manazersky zdjem o lidské vztahy a o pracovni vysledky.

Dotaznik obsahoval tvrzeni, kde manaZzer vyznacoval, na kolik procent s tvrzenim souhlasi.

Dotaznik uréeny pro manazera byl poskytnut v tisténé podobé piimo do rukou
manazera za¢atkem bifezna. Po dohodé byl dotaznik vyzvednut v den, kdy byl domluven
rozhovor s manazerem, tedy na konci bfezna. Pro zajisténi dal$i ¢asti vyzkumu byl
uskuteénén rozhovor s manazerem. Rozhovor byl proveden na zakladé predem
pfipravenych otdzek. Jednalo se o rozhovor polostandardizovany, kde hlavnim cilem bylo
zjistit predchozi pracovni zkuSenosti a soucasné pracovni povinnosti manaZera a jeho
zpusob plnéni téchto povinnosti. Zjistén byl také nadzor na zptsob fizeni svych podiizenych

jesté pred tim, neZ manazer zjistil vysledky Setieni.

Druhy dotaznik byl uren pro tym. Po zpracovani vyplnénych dotaznikii bylo
mozné zhodnotit spokojenost zaméstnancii. Zhodnotit lidské vztahy na pracovisti a postoj
pracovnikl k vedeni. Dotaznik obsahoval otdzky uzaviené neboli nucené volby, otazky

oteviené a otazky kde respondent odpovidal pomoci hodnotici Skaly.

Tento dotaznik byl ptfevzat z knihy, jiz uvedené v bod¢ 13. Vzhledem k typu otazek

tento dotaznik nebyl vyplnén samotnou manaZerkou.

vvvvvv

e vztah na pracovisti mezi zamé¢stnanci,
e vztah pracovnikil k manaZerce,
e vnimani pracovnich povinnosti,

e celkova spokojenost zaméstnanctl.
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Dotazniky pro zaméstnance byly respondentim distribuovany v tist€éné podobé.
Tento zplisob byl vybran na zakladé¢ zhodnoceni casovych moznosti pracovniki.
Ptredpokladalo se, ze zaméstnanci vyplni dotazniky béhem pracovnich prestavek.
Zamgéstnanci byli pfedem seznameni s planem dodani prazdnych dotaznikl a nasledovném
sbéru vyplnénych dotaznikli. Podle planu byly koncem mésice tinora 2015 zaméstnanctim
poskytnuty dotazniky v celkovém poctu 13 ks. V pribéhu mésice biezna respondenti
odkladali vyplnéné dotazniky v zalepenych obalkach do vétsi obalky. Po zpracovani
vyplnénych dotaznikii byla zjisténd celkova ndvratnost 92%. Vyplnéno tedy bylo 12

dotazniku.

Vsechny dotazniky byly vyplnény anonymng. Po vyplnéni kazdy z pracovniki

vlozil svilj dotaznik do obalky, kterou nasledné zalepil.
Test obsahoval celkem 23 otazek.

Otazky cislo 1, 2 a 5 odhaluji skupiny s pozitivnim, neutralnim nebo negativnim

vztahem K praci.

V otéazce c¢islo 3 dotazovani hodnoti osobni a pracovni vlastnosti svého manazera.

Umoziuje to pochopit silné a slabé stranky vedouciho na zékladé nazora jeho podfizenych.

Otazka c¢islo4 vypovida o vztahu mezi formalnimi a neformalnimi vztahy na

pracovisti.

Otazky ¢islo 6 az 13 jsou sestaveny piedevsim pro identifikaci mezilidskych vztahi
na pracovisti. Tyto otdzky jsou rozdéleny na 3 komponenty. Jednd se o emociondlni,

kognitivni neboli poznavaci a behavioralni.

Otazka cislo 14 je stanovena tak, aby bylo moZzné vyhodnotit spokojenost

zameéstnancu z nékolika hledisek.

Otazky ¢islo 15 a 16 dopliuji informaci pottebnou k pochopeni vztahu podiizenych

ke své pfimé manazerce.

Otazky 17 aZ 23 byly socialné-demografické povahy.

19 Vyhodnoceni dotazniku pro manazera

Otazky v testu se pii zpracovani délily na dva druhy. Jedny zjiStovaly zdjem

manazera o své pracovniky a jsou oznaceny neznamou L. Popisuje velikost podpory ze
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strany manazera pii zabezpeceni stabilni a pfijatelné socidlné-psychologické nalady mezi
¢leny tymu. Druhy typ otdzek, oznaceny neznamou P se zaméfil na stanovisko manaZzera
k pracovnimu vykonu bez ohledu na mezilidské vztahy. V tomto ptipadé¢ je zajem

manazera pouze o dosazeni stanovenych cilli, aniz by se zajimal o kolektiv.

Z hlediska porovnani poméru mezi t€émito dvéma sméry bylo zji§téno, Ze manazer
ma oba zajmy na stejné vysoké urovni. Hodnota L 1 P odpovida ¢islu 15. Pro znazornéni

stylu vedeni jsem tyto hodnoty uvedla do nésledujiciho grafu.

GRAF 1 STYL VEDEN{

L

20
0.20 20.20 L - hodnota
@ popisujici zajem
15 manazera o své
pracovniky
10
P - hodnota
5 popisujici zajem
0.0 20.0 manazera o
pracovnimu vykonu
0 5 10 15 20 P

Zdroj: vlastni zpracovani podle E. I. Rogov 2002, s 244, upraveno

Na grafu je Cervené zvyraznén bod, kde se prolinaji obé neznamé. Na zakladé

zpracovani manazerského dotazniku na styl fizeni byl tedy zjiStén styl vedeni ,,20.20.%.

Tento styl se uvadi jako idedlni styl fizeni. ManaZer s timto stylem fizeni se ve
stejné mife maximalné orientuje na zvysSeni pracovnich vykond a vytvafeni ptizniveého
socialné-psychologického klimatu v kolektivu. Tento styl zpravidla vede k dostizeni
usp&sného feSeni vzniklych komplikaci na pracovisti. Zaroven vedle dobrych pracovnich

vysledkl je podporovana kreativita a pracovni rozvoj vSech pracovnikl v tymu.
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U tvrzeni, zda je peclivé planovand prace fidicich osob, manazer souhlasil
z 80-100%. Stejné tomu bylo i u tvrzeni ,,Moji podiizeni piesné znaji své i spolené ukoly,
které jsou potfeba splnit.“ Manazer rozdéluje praci na zakladé planovacich rozpist. Na
kazdy den je stanoveno zastoupeni pracovnich pozic na pracovisti. Podle tohoto planu jsou

stanovené tkoly jednotlivel, které vedou ke splnéni planu na den.

Manazer také tvrdi, ze v jeho kolektivu dochdzi k selhani pouze z 0-20%. Je to
zpusobeno piedevsim diky pfesnému a jasnému rozdéleni prace mezi pracovniky. Kazdy
pracovnik na zaklad¢ sestavenych planu plni pfifazenou Cinnost. K tak nizkému procentu

selhéni tedy dochazi v ptipadé, ze jednotlivy ¢len tymu nesplni zadany tkol.

Pfi osobnim rozhovoru s manazerem bylo zjisténo, ze manazer rozdéluje tkoly
mezi své podiizené. Potvrzeno to bylo i v dotazniku, kdy z 80-100% manaZer souhlasil
S tvrzenim ¢&. 26 ,,V fizeni pouzivam déleni odpoveédnosti (nejdiilezitéjsi ¢innosti feSim ja,
druhotné rozdéluji)“. Rozdéleni Cinnostni je podle slov manazera provadéno na zaklad¢

jeho vlastniho usudku.

Mezi hlavni ¢innosti manazera tedy patii hlavné zabezpecit hladky chod prodejny.
Také ale vdobé své nepfitomnosti stadle zodpovida za prodejnu. Manazer uvedl, Ze
Z hlediska dochéazky se miize na sviij tym spolehnout. Pfesto nese za prodejnu odpovédnost
a proto na otdzku v dotazniku, jestli m& povinnost zastupovat za pracovnika, ktery se do

préace nedostavil, odpoveédél ,,ano* z 80-100%.

KdyZ manazer byla dotazovan na ¢innosti uvedené v prvni ¢asti této prace, uvedl

mimo jiné povinnost planovani smén.

Konkrétné v této prodejné se musi sestavit podrobny rozpis prace. Sestavit Casovy
plan prace tak, aby vyhovoval pozadavkim vSech zaméstnanctli a zaroveil aby zaméstnanci
odpracovali urcity pocet hodin. Prodejna poskytuje sluzby zdkaznikim kazdy den
s oteviraci dobou 9-21hod. Uvazky maji riiznou pracovni dobu. Zakladnim tivazkem je
pracovni pomér sjednany na 40 hod/tydné&, coZ je hlavni pracovni pomér. Dale na ¢astecny
pracovni pomeér, kde jsou ptrevazné 20ti nebo 30ti hodinové smény za tyden. VSichni

zamé&stnanci maji nepravidelnou pracovni dobu.

Manazer se snazi sloucit vSechny tyto druhy pracovnich pomért do rozpisu tak, aby
byl zabezpefen bezproblémovy provoz prodejny. V obdobi zvySenych prodeji nebo
dovolenych se nedostatek zaméstnanct fesi pomoci pracovnikl na vypomoc, jedna se tedy

o brigadniky, pracujici na zdklad€ dohody o provedeni prace.

35



Kromé sestaveni mési¢nich rozpisu se manaZzer setkava s planovanim kazdodennim.
Kazdodenni planovani se provadi na zaklad¢ statistickych dat zjisténych pomoci pocitadel.
V kazdé prodejné jsou u vchodu nainstalovand pocitadla, kterd zaznamenavaji pocet
prichozich zakaznikli. Denné se v kazdé prodejné sleduje tento pocet, ktery se potom
porovnava s poctem uskuteénénych prodejii. Na zdkladé téchto udajii je evidovana dalsi

smérodatna hodnota.

Pro spole¢nost je informace ohledné primérného nakupu zakaznika velmi dulezita.
Diky této hodnot¢ se dale zjistuje primérna cenu ndkupu a primérny pocet kust na jeden
nakup. Tato ¢isla se zaznamenavaji denné kazdou hodinu do specidlnich sesiti. Na zakladé
zpracovani vSech téchto Cisel se sleduje plnéni stanoveného denniho cile. Dale se na
zaklad¢ hodnot pfedchoziho dne sestavuje plan cilového obratu dne pfistiho a stanovuji se

dil¢i plany k dosazeni mésicnich nebo Ctvrtletnich cila.

Manazer sestavuje plan prodeji na zékladé pozadovanych obratd na jeho prodejnu.
Stouto Cinnosti se manazer setkdva nejen z hlediska kratkodobého planovani, ale také

1 dlouhodobého.

Kromé¢ stanoveni ocekdvaného obratu se planuje pocet pracovnikil, potfebnych na
konkrétni den a na konkrétni hodinu. K tomuto pldnovani slouzi rozpis, ktery manazer
sestavuje nejméné mesic doptedu. Slozitost sestaveni tohoto rozpisu konkrétné v této

spolecnosti je v tom, Ze vSichni zaméstnanci maji pruznou pracovni dobu.

Kromé poctu lidi na urcitou hodinu se nesmi zapomenout napldnovat zodpovédnou
osobu na okamzik, kdy neni vedouci ani zastup vedouciho na prodejné. Nakonec se
sestavuje plan prace kazdého pracovnika na urcity den. V této ¢asti planovani si manazer

musi dat pozor, aby neptekonal stanoveny rozpocet.

Jeden z problémi pti sestaveni rozpisu je fakt, ze ani zaméstnanci ani zakaznici se
nedaji predvidat na sto procent. Nékdy mulZe necekan€ vzniknout dlouhodoba potieba

vétsiho poctu pracovniki, kterou je ovSem potieba fesit hned.

S planovanim se manazer setkava také v okamziku rozvoje svych zaméstnanct.
Podle pllro¢nich nebo rocnich hodnoticich pohovorti se svymi podiizenymi, manazer

zpracovava plan karierniho rtstu konkrétniho pracovnika.

Manazer ve své prodejné¢ muze nckteré povinnosti a kompetence delit podle
potteby. Jednd se o mozZnost rozdé€lit nezbytné ¢innosti mezi vSechny ¢leny tymu, vetné

manazera tak, aby se ¢innosti vykonavaly fadné a v¢as. Manazer urcil odpovédnou osobu
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za nckolik procesti. Mezi rozdélené kompetence patii evidence pfijatého zbozi,
kontrolovani spravnosti a uplnosti vyplnéni pokladnich dokladi pii jejich evidenci,
evidence a kontrola postupu pii reklamacich, sledovani merchandisingovych novinek na

intranetu spolec¢nosti apod.

Organizovani prace se provadi také na kazdy. Planuje se odpovédnost, za obsluh
zakaznikd na pokladné, na zkuSebnich kabinkdch a na plose. Manazer je odpovédny za
jasné rozdéleni téchto ¢innosti na prodejné. Pti sestavovani tohoto planu manazer urcuje ty
zamestnance, ktefi podle jeho nadzoru vykonavaji potfebnou ¢innost nejlépe.

Manazer tika, ze pfi vedeni se fidi pfevazné intuici. Pii vybéru spravného stylu
komunikace s pofizenymi nepouziva uéebnice. Diky dlouholeté praxi s podiizenymi a diky
Skoleni, kterymi proSel, si vypracoval svij urCity styl. Pro komunikaci s rliznymi

pracovniky pouzivé riznych nastroju.

Podle McGregorové teorie XY se manazer priblizuje k teorii Y. Je presvédcen, ze
pracovnici plni praci na zéklad¢ vlastni sebekontroly a za ucelem dusevniho uspokojeni.
Manazer dava prednost samostatnosti a ocekava od spolupracovnikii snahu a chut’ hledat
nové cesty pii vykonu prace. I pfesto, Zze obfas musi nékterym zaméstnancim zadanou
praci presné vysvétlit a stanovit plan plnéni, snazi se nechat pracovnikiim prostor pro

vlastni pfedstavivost a tvofivost.

Ovsem sam tik4, Ze se v tymu obcas setkd s neochotou zaméstnancti pracovat, proto
musi pfistoupit k jinym metodam. Naposledy pouZzil metodu cukru a bice, kde se jednalo
o pouziti trestu a odmény. Zde si manazer vyzkousSel ,tabuli s puntiky“. Jednalo se
o nasténku, kde kazdy zaméstnanec mél vedle svého jména kolonku tresti, kam se za
kazdé provinéni, nebo nesplnény kol zaznamenaval ¢erny puntik, a kolonku pochval, kam
se zaznamenavala pochvala pomoci €ervenych puntikl. Jeden Cerveny puntik nahrazoval
jeden ¢erny. Na konci kazdého mésice tii pracovnici s nejvyssim poctem Cernych puntikt
vkladali do spolecné pokladny 20,- K¢ za kazdy ¢erny puntik. Penize se nasledné pouzily

na nakup spolecného kavovaru.

Jak uvedl manazer, tato metoda byla efektivni pouze pul meésice, potom se

zameéstnanci prestali zajimat o nasténku, coz vedlo k jejimu zruseni.

Déle manazer uvedl, Ze tato metoda nepiisla vhodna ani jemu samotnému. Stoji si

za nazorem, Ze by pracovnici méli pracovat na zaklad¢ vlastniho pfani. Jenom kladny
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vztah k praci vede k samostatnosti, iniciativé a chuti, délat véci jinak. Inovace je vitana

u vSech zaméstnanci, ale je vyzadovana predevsim u zastupce vedouciho a u prvni médni.

Pti vybéru nového Clena do tymu manazer pouziva nékolika metod. Prvni krok je
vyhodnoceni Zzivotopist. PfedevSim jsou brany v tivahu pfedchozi pracovni zkuSenosti
a prihlizi se i k jazykovym znalostem. Podle manazera je smysluplné zkoumat predev§im

osobni charakteristiku.

Po vybéru vhodnych uchazecl se potencialni zaméstnanec pozve na individualni
pohovor. Za ucelem objektivnéjsiho nazoru na uchazece se pohovor provadi v pfitomnosti
zastupce vedouciho. Na pohovoru manazer seznamuje uchazece s podminkami pracovni
pozice. Zjistuje znalosti uchazece z hlediska mody a vztah k méde. Dale se zajima
o zkuSenosti v modnim odvétvi. Pfi oboustranné shodé mezi uchazetem a podnikovou

politikou a kulturou je uchaze¢ pozvan na zkousku.

Zkouska probihd na prodejné, v Case nejveétsi navstévnosti. Uchaze¢ postupné
ukazuje své schopnosti na prodejni plose i u zkuSebnich kabinek. Manazer je pii zkousce
pfitomen a sleduje praci uchazeCe. Hodnoti se ptfedev§im schopnost komunikace se
zdkaznikem. K praci se zdkaznikem je dulezité mit snahu porozumét pozadavkiim
zakaznika. K tomu patii schopnost odhadnout styl a pozadavek klienta. Manazer uvadi:
,»1yto schopnosti se nedaji s urcitosti zjistit na zaklad¢ kratké zkousky, ale prece jenom

béhem zkousky se d& poznat, zda ¢lovék ma snahu a chut’ pracovat.*

Vysledky ziskané zpracovanim dotazniku zcela odpovidaly zjiSténim z osobniho

pohovoru.

20 Vyhodnoceni dotazniki pro zaméstnance

Prvni otdzka zjistuje vztah respondentii k jejich praci. Na zaklad¢é zpracovani
dotaznikl bylo zjiSténo, Ze na otazku, zda maji svoji praci radi, 67%, tedy 8 dotazovanych
respondentl vybralo odpovéd’ ,,spiSe ano*. DalSich 25%, tedy 3 dotazovani, odpovedéli, ze

,»maji svoji praci radi*“. Pouze 1 dotazovany vybral odpovéd’ ,,prace je mi lhostejna“.
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GRAF 2 VYSLEDKY OTAZKY C. 1

r 4

Mate radi Vasi praci?

m Mam svoji praci rad/a
M Spise ano

Prace je mi lhostejna

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ dalsiho zkoumani dotazniku bylo zjisténo, ze respondenti, ktefi vybrali
odpovéd’ ,,Mam svoji praci rad/a“ uvadéli také mimo jiné, Ze jsou ,,spiSe spokojeni*

Z hlediska materialniho.

Druha otdzka zjiSt'ovala, zda by pracovnici chtéli zménit sou¢asné zamestnani. Na

zaklad¢ odpoveédi byl vytvoren nasledujici graf.

GRAF 3 VYSLEDKY OTAZKY CISLO 2

Chtéli byste zménit praci?

Hano
H ne

nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu je vidét Ze, 58% dotazovanych odpovédélo, Ze momentalné praci ménit
nechce. Spolecnost by se ovsem méla zamyslet, co vede zbylych 42% zaméstnanct

uvazovat o zmén¢ pracovniho mista.
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Otazka cislo 3 méla za kol posoudit nazor pracovnikli na manaZera. Zde méli
dotazovani za ukol ohodnotit na stupnici od 1 do 5, jak je ktera konkrétni vlastnost
u manaZera rozvinuta. Cislem 5 byla ohodnocena vlastnost, ktera je u manaZera velmi
rozvinuta, naopak ¢islo 1 odpovidalo nedostatku této vlastnosti. Hodnoceni respondentt

bylo riizné. V nésledujici tabulce jsou uvedené vysledky tohoto hodnoceni.

TABULKA 1 VYSLEDKY OTAZKY C. 3

Vlastnost Hodnoceni dotazovanych Primér
Pracovitost 4 5| 4| 5| 4| 5| 4| 4, 5| 3| 3| 5 4
Spolecenska aktivita 3] 5| 2| 3| 4| 4| 3] 3| 5| 2| 3| 5 4
Profesiondlni znalost 4, 5| 4| 5| 5| 4|, 5| 4| 5| 4 5| 5 5
Péce o lidi 41 4 3 4| 4 41 4 3 4 3 3 5 4
Vyzadujici 4 3 3 5 4 5 4 3 5 3 5 4 4
Nadpomocny 4, 4| 3| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 4 4|, 5 4
Komunikativnost 4, 4| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 4] 5 5
S.chopnost porozumét al al 3| s| al al al al 4| 3| 3| s 4
lidem
Spravedinost 5/ 5| 2| 3| 4| 3| 3| 3| 4| 3| 4| 5 4
Laskavost 5/ 5| 4| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 5 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zédklad¢ tabulky je vidét, ze manazer disponuje uvedenymi vlastnostmi
a pouziva je pii praci s podiizenymi. Nedostatky se objevili u Dvou vlastnosti. Jedna se

o spolecenskou aktivitu a schopnost porozumét lidem.

Spolec¢enska aktivita byla v priméru oznacena c¢islem 3, coZ znamena, Ze se
manazer nezapojuje do spoleCenskych akci tymu. ManaZer si stoji za ndzorem, Ze jako
manazer si musi udrzovat od kolektivu ur€ity odstup pro ziskani autority. To ovSem muze
mit za nasledek nedostateCnou otevienost ze strany podiizenych. S tim je spojena i1 dalsi
vlastnost, kterou zaméstnanci uvadéli jako nedostatecnou. Jedna se schopnost porozumét
lidem. Navzdory tomu, Ze se manaZer snazi peCovat o své zaméstnance a byt jim

napomocny nema schopnost pochopit jejich pozadavky.

U otazky cislo 4 dotazovani pracovnici méli za kol napsat jedno az dvé jména
zaméstnanci, u kterych si mysli, Ze maji nejvétsi respektu spolupracovnikii. Ocekavalo se,
ze zde bude nejcastéji uvedeno jméno manazera nebo zastupce vedouciho. Ve skutecnosti
ale jméno manazera napsalo pouze 50% zaméstnanct, tedy 6 dotazovanych. Zbylych 50%
se rozd¢lilo mezi ostatni ¢leny tymu. ManaZer ptsobi na této prodejné zatim velmi kratce.

Ocekava se, ze postupem casu se bude manaZerova autorita zvySovat na zakladé
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vykonané prace. Manazer musi byt ochotny spolupracovat se svym tymem a byt mu

oporou a predevsim ukdzat svoje prodejni a organizac¢ni schopnosti.

Otéazka cislo 5 zjistovala ochotu zaméstnanct vratit se do prace po dlouhodobé
nepfitomnosti. Jak je zndzornéno v nasledujicim grafu, vétSina zaméstnanci by véhalo

ohledné navratu do sou¢asného zameéstnani.

GRAF 4 VYSLEDKY OTAZKY CISLO 5

Predpokladejme, Ze z néjakého divodu nepracujete,
vratili byste se zpét do soucasného zaméstnani?

M a)ano
m b) ne

c) nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovéd ,,nevim* je nejcastéjsi, z cehoz vypovida lhostejnost 5 respondentii vici
Ssoucasnému zameéstnani. Je to zplsobeno nedostateCnou spokojenosti zaméstnanci.

Manazer by se v tomto piipadé¢ mél zaméfit piedev§im na motivovani zameéstnanct.

Spokojenost zaméstnanct byla vyhodnocena pomoci zpracovani vysledkl u otazek
¢islo 6 az 13. Vsechny otazky, které se v dotazniku vyskytly, mély na vybér odpovédi
pozitivni, neutralni nebo negativni. Nejprve byl vyc¢islen prumérny charakter odpoveédi

kazdého dotazovaného zvlast’ a potom vSech dotazovanych dohromady.

Za odpovéd pozitivni se povazuji odpovédi ,,ano®, ,spiSe ano, ,urCit¢ ano“.
V ptipadé, kdy respondent hodnotil vztah pomoci Skaly, byly za kladné¢ odpovédi
povazovany u otazky cislo 8 jako kladna odpovéd’ je hodnota mezi 1 az 4, u otazky Cislo

12 naopak hodnoceni mezi Cisly 6 az 9.
Neutralni odpovédi jsou ty, podle kterych nezjistime nazor respondenta. Mezi tyto
odpovédi patii ,,nevim®, ,nepfemyslel/a jsem nad tim“, ,téZko fici“. U otazek, kde se

odpovéd’ udava na Skale hodnoceni je neutralni odpovéd’ vyznacena hodnotou 5.
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Negativni odpovéedi jsou ty, na které¢ respondent odpovidal ,,ne®, ,,spiSe ne* apod.
Z hlediska hodnotici skaly jsou to u otazky 8 hodnoty mezi 6 az 9, u otdzky 12 hodnoty

mezi 1-4.
Dalsi vypocet byl proveden na zékladé postupu uvedeného v bod¢ 13 této prace.

Pro piehled byla vytvofena tabulka odpovédi. Jsou zde uvedeny odpovédi vSech

dvandcti respondentil na uvedené otazky.

TABULKA 2 VYSLEDKY OTAZEK C. 6-13

Otézka Respondent

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
6 + + 0 0 - + + 0 0 + A n
7 o o o —To o o o To To To To
8 * * * - - + + + + + + +
A 0 + 0 0 - + + + + 0 + 0
8 |- o Jo Jo Jo |+ Jo Jo Jo Jo [+ o
10 - 0 - _ _ 0 " - - 0 5 5
o e 0 0 - - - 0 - 0 0 -
12 s * ~ - 0 + + + + + + _
= : s 0 _ 0 + + - 0 + + +
Pramér | + + 0 - _ n " 0 g 5 n -

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro lepsi orientaci jsou jiz v tabulce uvedeny odpovédi na otazky ve findlni podobé.

Na zéklad¢ stanovenych primérti bylo zjisténo, Ze celkovy pocet pozitivnich
odpovédi je 5. Stejny pocet dotazovanych, tedy 5 pracovnikli, ma pievahu neutralnich

odpovédi. Pocet negativnich pocitii vici pracovnimu prostiedi pocit'uji 2 pracovnici.

Finalni vypocet celkového vztahu pracovnikil k praci jsem provedla na zakladé

vzorcil spokojenosti pracovnikil, ktery jsem jiz uvadéla v teoretické ¢asti.

ROVNICE 2 VYPOCET VZORCE
5 5-2
12

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledkem je +0,25. Tento vysledek vypovidd o tom, Ze celkovy vztah pracovnikl je
velmi odlisny. Je to zplUsobeno pravé velkym poctem neutrdlnich odpovédi, které
vypovidaji o nezdjmu ze strany podiizenych pracovnikii. Zajem se v tomto piipade
projevuje pouze na urovni financni a odpovida prvnimu a druhému stupni Maslowove
pyramidé potieb. Jedna se tedy o fyziologickou potiebu a potiebu jistoty a bezpeci. Ob¢
dvé potieby jsou uspokojeny na zaklad¢é vSeobecnych pracovnich podminek spole¢nosti.

Jedna se o podminky pracovni smlouvy a o vysi mzdy.

Pro zlepSeni soucasného stavu by se manazer mél zaméfit na uspokojeni

spoleCenskych potieb a potfeby uznani a ocenéni.

Otazka cislo 14 byla vytvofena za ucelem poznani spokojenosti pracovniki

z riznych hledisek. Jednalo se o hlediska:

a) materialni,

b) rovnomérného rozdéleni prace,

C) vyse mzdy,

d) hygienickych podminek na pracovisti,
e) vztahl s pfimym nadfizenym,

f) moznost zvySeni pracovni kvalifikace,

g) raznorodost prace.

TABULKA 3 VYSLEDKY OTAZKY CISLO 14

. Odpoveéd
Spokojenost z e - » g
. pine spise vyl v spise plné
. . tézk . .
hlediska spokojen/a spokojen/a ezkoria nespokojen/a | nespokojen/a
materialniho - 9 3 - -
ranomerneho rozdéleni ) 4 6 i i
prace
vySe mzdy - 4 6 2 -
hygienickych podminek 5 4
na pracovisti
vztavhu S E)rlmym 5 6 i 1 i
nadfizenym
moznostll zvyse@ 5 6 5 5 i
pracovni kvalifikace
raznorodost prace 2 3 4 3 -

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyse uvedena tabulka uvadi odpovédi vSech respondentll na otdzku ¢islo 14. Na
zaklad¢ analyzy téchto odpovédi bylo zjisténo, Ze z hlediska materialniho jsou zaméstnanci
spiSe spokojeni. Naopak z hlediska mzdy byla vétSinou oznacena odpovéd ,,t€zko fici*
a dokonce dva respondenti uvedli, ze jsou spiSe nespokojeni s vysi své mzdy. Z hlediska
materidlniho se jedna o moZznost uspokojeni vlastnich potfeb. V piipadé spokojenosti
ohledné mzdy se ale jednéd o spokojenost zaméstnancti s ohodnocenim jejich prace. Proto
dochazi ktak velkému rozdilim v odpovédich. Zameéstnanci nesouhlasi s financnim
ohodnocenim jejich vykonu, domnivaji se, Ze za vykonanou praci by méli byt ohodnoceny
1épe. Na zéklad¢ kolektivni smlouvy spolecnost vyplaci svym zaméstnanctim cCtvrtletni
prémie po prekonani stanovenych cili. Ovsem cile jsou stanoveny tak vysoko, Ze se prémii
dosdhlo naposled pfed rokem. Vzhledem ktéto skuteCnosti jsou zaméstnanci

demotivovani.

Dalsim hlediskem bylo rovnomérné rozdéleni prace. Nejcastéji byla zvolena
odpoveéd’ ,tézko fici“. Zaméstnanci opét vyjadiuji nesouhlas s rozdélenim prace na
pracovisti. Manazer béhem pohovoru vysvétlil, Ze zaméstnanci maji na prodejné své
oblibené i neoblibené aktivity. Odpovédnost za urcity kol se ovSem pienechava radéji tém
zamé&stnancim, ktefi byli schopni v minulosti tento kol splnit nejlépe. Nedochazi zde
proto ke stfidani plnéni ¢innosti, coz vyvolava nespokojenost zaméstnanct s rozdélenim

prace.

Spokojenost dotazovanych z hlediska hygienickych podminek na pracovisti bylo
hodnoceno vcelku kladné. Nikdo z dotazovanych neprojevil nespokojenost ani nevybral
odpovéd’ ,,té¢Zko fici“. Na pracovisti jsou stanovena pravidla ohledné¢ uklidu, ktera si

manazer piisn¢ hlida. Pfedevsim je kladen dliraz na pracovniky samotné.

Hodnotila se také spokojenost pracovniku z hlediska vztahu s pfimym nadiizenym.
Sest pracovniki odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni a pét pracovnikii, Ze jsou zcela
spokojeni s pfimym podfizenym. Vypovida to o manazerské schopnosti umét komunikovat
s pracovniky. Uméni komunikace je zalozena na spravném odhadu partnera. Podstatou je
védet, ktery komunikaéni styl vybrat a jak fidit rozhovor. ManaZer tuto schopnost pfevazné
ovlada, ovSem ne zcela. Jeden z respondentli odpovédel, Ze je spise nespokojen. V tomto
pfipadé tedy miiZze dojit ke konfliktim, nebo jinym pfipadnym problémtm, které mohou
mit negativni dopad na pracovni vykon zaméstnance.

U spokojenosti pracovnikli z hlediska moznosti zvySeni pracovni kvalifikace byl

pro piehled vypracovan nasledujici graf.
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GRAF 5 VYSLEDKY OTAZKY CiSLO 14 F)

Spokojenost z hlediska moZnosti zvyseni pracovni
kvalifikace

M piné spokojen/a
M spie spokojen/a
m tézko fid

spiSe nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je zfejmé, ze polovina dotazovanych je spiSe spokojena. Velkd Cast
pracovnikl je ale bud spiSe nespokojena, nebo pochybuji o moznosti zvySeni své
pracovni kvalifikace. Spolecnost celkové usiluje o naplnéni vedoucich pozic z fad svych
zamé&stnancl, ovSem v piipadé této prodejny se setkdvame s nedostatkem poskytovanych
informaci pracovnikiim ohledné mozZnosti rozvoje. Nedostatek téchto informaci Ize

odstranit pomoci osobnich rozhovora s pracovniky, nebo na spoleéném meetingu.

Poslednim hlediskem byla rtiznorodost prace. Na zakladé¢ uvedeného grafu je

ziejmé, Ze riznorodost prace je nedostacujici.

GRAF 6 VYSLEDKY OTAZKY CiSLO 14 G)

Spokojenost z hlediska riznorodosti prace

® pIné spokojen/a
M spie spokojen/a
m té7zko fic

spiSe nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vétsina pracovniklt opét uvadi nespokojenost s rozdélenim prace. Odrazi se zde
pfedev§im Spatné rozdéleni dlouhodobych 1 kratkodobych pracovnich povinnosti spolu
s nedostacujici riznorodosti prace. Tato skutecnost vede k demotivovani pracovniki,

pfestavaji byt iniciativni a tkoly plni bez nadSeni.

Otazky cislo 15 a 16 dopliuji informace potifebné k pochopeni vztahu podtizenych

ke svému pfimému manazerovi.

GRAF 7 VYSLEDKY OTAZKY CiSLO 15.

Jak dobfie si myslite, Ze je organizovana vase
prace?

B myslim si, Ze nase prace je organizovana
velmi dobre

B v podstaté neni $patné organizovana, ale
mohlo by to byt le psi

tézko fict

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ dotazniku bylo zjisténo, ze 67% dotazovanych si mysli, ze jejich prace
,V podstaté neni Spatné organizovana, ale mohlo by to byt lepsi“. DalsSich 25% je
s rozdélenim prace pln€é spokojeno. Pouze 8% dotazovanych si vybralo na otdzku, jak

dobfe si mysli, Ze je prace organizovana, odpoved ,,t€zko fict*.

Tato otazka poukazuje na podstatny problém, ktery by mél manazer feSit. Na
zakladé rozhovoru s manazerem bylo zjiSténo, Ze praci rozd€luje na zaklad¢ vlastniho
usudku. Je ziejmé, ze podiizeni pracovnici nejsou spokojeni s ¢innostmi, které museji
vykonavat. MiiZe se zde jednat jak o dlouhodobé ¢innosti, tak o kratkodobé Cinnosti. Mezi
tyto Cinnosti patii také kazdodenni obsluhovani zékazniki. Pracovnici by méli mit moznost

se o ¢innostech pod¢lit mezi sebou na zakladé dohody.
Zpracovanim otazky c¢islo 16 bylo zjisténo, Zze 92% pracovnikil si mysli, Ze jejich

manazer ma urcité, nebo spise velky vliv na ¢innost celého tymu. Manazer se zapojuje do
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veskerych pracovnich ¢innosti, a spolecné se svymi pracovniky je plni. Nesnazi se praci

pouze rozdélit mezi zbylé Cleny tymu, ale aktivné se podili na prodejnych aktivitach.
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Navrhované zmény

Na zékladé provedeného vyzkumu byly zjistény nasledujici problémy.

VétsSina pracovnikl neni spokojena s rozdélenim prace. Jednd se o rozdéleni
kratkodobé i dlouhodobé. V tomto pfipadé je potieba usporadat meeting se

spolupracovniky, kde by bylo hlavnim tématem nové rozd¢leni prace.

Vzhledem k tomu, Ze manazer rozdélil bézné pracovni ¢innosti mezi pracovniky na
zaklad¢ vlastniho vybéru, je potieba si o tom s pracovniky promluvit. V piipad¢ konkrétni
spolecnosti neni vhodné, aby pracovnik, kromé prodeje, mél na starosti dlouhodobé pouze
jednu cCinnost. Pii zaméfeni na jednu Cinnost mlze pracovnik ztratit prehled o dalSich
povinnostech. Tento problém se mize objevit kromé jiného také v okamziku, kdy jeden
Z ¢lenti tymu bude dlouhodobé nemocen a nikdo nebude schopen vykonavat jeho ¢innost,

jednoduse proto, Ze o to nemél nikdo potfebu se predtim zajimat.

Dal$im bodem meetingu by méla byt diskuze na téma rozdé€leni kratkodobych
povinnosti. Zaméstnanci by méli vyjadfit svlj ndzor na dobu, po které by se chtéli
prostiidat na pracovisti (kabinky, pokladna, plocha) Jsem pifesvédcena, ze nékteti

z pracovnik si budou chtit vyzkouset i jiné €innosti, nez na které byli doposud zvykli.

Uspésné provedeny meeting na téma rozdéleni prace bude pracovniky motivovat
a Vv nekterych ptipadech mize pfinést inovativni ndzory. Pro zaméstnance bude nova

zkuSenost velkym ptinosem.

DalSim, na prvni pohled méné vyznamnym problémem, je skutecnost, ze skoro
polovina ¢lend tymu mé& neutrdlni vztah k praci a spolupracovnikim. OvSem po

podrobng&j$im prostudovani jsem presvédcena, ze se jedna o velmi zavazny problém.

V tymu, kde lidé nemaji z4jem mezi sebou komunikovat, nastdva hrozba, Ze si
pfestanou sdélovat informace také ohledné pracovnich zaleZitosti. Pfestanou si piedavat
nové zjisténi, zkuSenosti, znalosti. Komunikace na pracovisti je velmi dileZita. Proto
bylo manazerovi doporu¢eno provadét team buildingové aktivity. Vzhledem k casové
narocnosti prace a finanénim prostfedkim neni moZzné kazdy mésic zajistit team
buildingové programy na vikend, ale urcité stoji za to vytvofit na pracovisti skupiny, které
budou plnit rizné tkoly. Mohou to byt soutéze o nejlepsi prodejni vysledky z hlediska

obratu nebo z hlediska primérného koSe apod. Aktivity sblizi pracovniky a presveéd¢i je, ze

prace v tymu nese skute¢né vyhody a viditelné vysledky. Pro zvySeni motivace se mize
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jednat o hodnotné ceny. Diky takovym aktivitdm se zlepsi nejen néalada pracovniki, ale
bude dosazeno i uspokojeni spoleenskych potieb. Spoluprace pracovnikli povede ke

zlepSeni vztahi na pracovisti, a zaroven se zvysi i pracovni vysledky.

Doporuceni se tykaji také pfistupu manazera ke svym podiizenym. Na zakladé
provedeného Setfeni byl zjiStén problém ohledné komunikace manazera se svymi
pracovniky. Manazer by se mél vice zapojovat do spoleCenskych aktivit. Diky
neformalnim vztahim se manazer dozvi o svych pracovnicich informace, nezbytné pro
schopnost jim porozumét (jedna se o schopnost manazera, ktera byla pracovniky
kritizovéna). Toto jednani pifedev§im umozni se manazerovi pfiblizit svym pracovnikim,

coz bude mit pozitivni dopad na komunikaci.

Dalsi problém se tykéd vztahu pracovnikli viici své praci. Velky pocet zaméstnanct
projevuje lhostejnost a nezdjem. Je to zplisobeno predev§im nedostatecnym poskytnutim
informaci. Pracovnici jsou nedostate¢né informovani ohledné¢ moznosti zvyseni pracovni
kvalifikace. Manazer by proto mél zajistit, aby vSichni pracovnici byly seznameni
s moznosti kariérniho ristu v rdmci spolecnosti. NejlepSim zplsobem, jak obezndmit
pracovniky s pribéhem zvySeni pracovni kvalifikace je opét uspofdddni meetingu.
Hlavnim bodem meetingu by mél byt tentokrat podrobny rozbor znalosti a zkuSenosti

nezbytnych pro dosazeni pozice.

Provedenim castéjSich meetingu, kde zaméstnancim bude umoznéno vyjadfit jejich
nazor, bude docileno vétsiho zapojeni zaméstnancii do prodejnich procesii spolecnosti.
Pracovnici tak budou mit pocit diilezitosti a nalezitosti, coz povede k jejich samostatnosti

a kreativité spolecné se zvySenim pracovniho vykonu.
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Z.avér

Cilem bakalatské prace bylo zhodnoceni prace manazera v konkrétni spolecnosti

a prodejné.

V novodobé spolecnosti manazer musi umeét propojit kvalitni personalni fizeni
spolu s vybérem vhodného postupu pro dosazeni cilii. Musi se umét piizpusobit situaci na

trhu a zaroven reagovat na pozadavky podtizenych.

Uspéch manaZera zavisi predev§im na jeho znalostech. Ke znalostem patii v prvni
fad¢ znalost zdkladnich manazerskych ¢innosti. Manazer musi mit ptehled o tom, které
¢innosti mé zajistit. Vysvétlit a uspofadat si manazerské povinnosti je dnes mozné diky
dostupnym literarnim zdrojim, zaméfujici se na manazery. V piipadé konkrétni
spoleCnosti, kde hlavni c¢innosti je poskytovat zbozi svym zékaznikiim, zahrnuje
manazerska prace také umeéni komunikovat. Manazer musi byt schopny efektivné
komunikovat se svymi kolegy i1 se zdkazniky. Déle se nesmi opomijet planovani
a organizovani podiizenych pracovnikl. Dilezité je také dobie stanovit kritéria pro vybér
novych pracovnikii. Posléze motivovat pracovniky tak, aby jejich jednani vedlo ke

spole¢nym idedltim.

V teoretické Casti bakalafské prace jsem se proto zabyvala hlavné zikladnimi
manazerskymi procesy. Béhem zpracovani jsem ovSem dosla k ndzoru, Ze problematika
manazerské prace je velmi obsahla. Proto v praktické ¢asti bylo provedeno Setfeni, na
zakladé kterého byl umozZznén hlubsi pohled do manaZerské problematiky v konkrétni

spole¢nosti

Diky osobnimu rozhovoru s manaZerem jsem se piesvédcCila, Ze teoretické znalosti
jsou v praxi velmi dulezité. Po opakovaném pohovoru jsme spoleéné dosli k zavéru, ze
jeho osobni intuice (jak tvrdi manazer je to jediné ¢im se fidi) je efektivni pravé diky
velkému poctu Skoleni, kterych se zc€astnil v kombinaci se ziskanymi pracovnimi

zkuSenostmi.

Na opakovaném pohovoru byly také manazerovi sdéleny vysledky Setfeni. Vedle
predani ziskanych vysledktl jsem manazerovi sdélila navrhovana doporuceni, ktera podle

mého nézoru povedou k vétsi spokojenosti celého tymu.

V dob¢ odevzdani bakalatské prace, tedy v kvétnu 2015, se jesté vedeni nevyjadrilo

ke zménam, které jsem navrhla pro zlepseni fungovani spolecnosti.
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Ptiloha €. 1. Dotaznik pro pracovniky

Vazeni respondenti!

Jmenuji se Yuliya Masliankova a jsem studentka Ceského vysokého ucent technického
V Praze, kde studuji obor Rizeni a ekonomika priimyslového podniku.

Touto cestou se obracim na Vs s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, za cilem sbéru
informaci potrebnych k napsani bakalarské prace.

Tématem prdace je vedeni lidi a manazerské schopnosti v ramci konkrétni spolecnosti X.
Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni je zcela dobrovolné.

S pozdravem
Yuliya Masliankova

1. Mate radi Vasi praci?
a) mam svoji praci rad/a
b) spiSe ano
C) prace je mi lhostejna
d) spiSe ne
e) nemam svoji praci rad/a

2. Chtéli byste zménit praci?
a) ano
b) ne

C) nevim

3. Ohodnot’te na stupnici od 1-5 vlastnosti Vaseho ptimého nadiizeného. 5 — vlastnost
je hodné rozvinuta, 1- vlastnost §patné rozvinuta.
a) pracovitost
b) spolecenska aktivita
C) profesionalni znalost
d) péce o lidi
e) vyzadujici
f) napomocny
g) komunikativni
h) schopnost porozumét lidem
i) spravedInost
J) laskavost
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4. Kdo z ¢lenti Vaseho tymu ma nejvetsi respekt od spolupracovniki. Napiste jedno
nebo dvé jména.

5. Predpokladejme, Ze z néjakého diivodu nepracujete, vratili byste se zpét do
soucasné¢ho zamestnani?
a) ano
b) ne
C) nevim

6. Oznacte prosim, se kterym z nasledujicich vyroku souhlasite nejvic?
a) vétsina ¢lent naseho tymu jsou sympaticti a pratelsti lidé
b) v naSem tymu jsou rizni lidé
C) vétSina ¢lend naseho tymu jsou nesympaticti lidé

7. Myslite si, ze by bylo dobré, kdyby ¢lenové tymu bydleli kousek od sebe?

a)
b)
c)
d)

urcité ne
spiSe ne

nevim, nepfemyslel/a jsem na tim

spiSe ano

e) urcité ano

8. Nize je uvedena stupnice, na které prosim oznacte, kam byste zaradili Vas tym. 1 —
tym, ktery médm hodné rad/a, 9 — tym, ktery nemam rad/a

a) b) c) d) e) f) 9) h) 1)

1 2 3 4 5 6 7 8 9
9. a) Myslite si, Ze byste mohli piesné charakterizovat pracovni vlastnosti vétSiny
Vasich kolegti?
Ano Spise ano Nevim SpiSe ne Ne

b) Myslite si, Ze byste mohli pfesné charakterizovat osobni vlastnosti vétSiny
Vasich kolegii?

Ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Ne

10. Kdybyste m¢li moznost stravit dovolenou spolu se ¢leny Vaseho tymu, jak byste
reagovali?
a) vyhovovalo by mi to
b) nevim
¢) nevyhovovalo by mi to

11. Mohli byste s urcitosti fict, kdo s kym ochotné mluvi ohledné pracovnich zalezitosti
ve VaSem tymu.
a) ne
b) nejsem si jist/a
C) ano
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12. Jaka atmosféra prevlada vétSinou ve VaSem tymu. Vyznacte na stupnici od 1 do 9,
kde 1 — nepratelska, nepfijemna atmosféra. 9 — naopak velmi pratelska, je tu

vzajemny respekt.
a) b) c) d) €) f) 9) h) i)
1 2 3 4 5 6 7 8 9

13. Myslite si, ze pokud byste byly dlouhodob¢ mimo pracovisté z jakéhokoliv divodu,
chtéli byste se 1 pies to nadale schazet se ¢leny Vaseho tymu?
a) urcité ano
b) spise ano
C) nejsem si jist/a
d) spiSe ne
e) urcité ne

14. Oznacte, prosim, do jaké miry jste spokojeni:
a) z hlediska materialniho

plné€ spokojen/a  spiSe spokojen/a  tézko fici spiSe nespokojen/a  plné nespokojen/a

b) z hlediska rovnomérného rozdéleni prace

pln¢ spokojen/a  spise spokojen/a  tézko fici spiSe nespokojen/a  plné nespokojen/a

€) zhlediska vySe Vasi mzdy

pln¢ spokojen/a  spise spokojen/a  tézko fici spiSe nespokojen/a  plné nespokojen/a

d) z hlediska hygienickych podminek na pracovisti

plné€ spokojen/a  spiSe spokojen/a  té€Zko fici  spiSe nespokojen/a plné€ nespokojen/a

e) z hlediska vztahd s pfimym nadiizenym

pln€ spokojen/a  spiSe spokojen/a  téZko fici  spiSe nespokojen/a plné nespokojen/a

f) z hlediska moznosti zvySeni Vasi pracovni kvalifikace

plné spokojen/a  spiSe spokojen/a  tézko fici  spiSe nespokojen/a plné nespokojen/a

g) z hlediska riznorodosti prace

plné€ spokojen/a  spiSe spokojen/a  téZko fici  spiSe nespokojen/a plné€ nespokojen/a

15. Jak dobie si myslite, Ze je organizovana Vase prace?
a) myslim si, Ze nase prace je organizovana velmi dobie
b) v podstaté neni $patné organizovana, ale mohlo by to byt lepsi
c) tézko fici
d) prace je organizovana nedostate¢n¢, spoustu ¢asu je nevyuzito
e) myslim si, Ze prace je organizovana velmi Spatné
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16. Myslite si, ze Vas vedouci ma velky vliv na ¢innost tymu?
urcité ano spiSe ano tézko fici spiSe ne urcité ne
Na zaver prosim vyplnite par zakladnich informaci o Vas.

17. Vase pohlavi
a) Zena
b) muz
18. Vek: let
19. Vzdélani
a) Zakladni
b) Stredni
¢) Stfedni odborné
d) Vysokoskolské
e) Vysokoskolské odborné
f) Nedokoncené vysokoskolské
20. Jak dlouho pracujete v tomto kolektivu:

21. VaSe zaméfeni a specifikace:

22. VaSe prumérna mési¢ni mzda veetné prémii a
prescasi
23. Va3 rodinny stav:
a) svobodna/y
b) vdana/zenaty
C) rozvedena/y
d) vdova/vdovec

Velmi Vam dékuji za ochotu a cas straveny vypliovanim.
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Ptiloha €. 2. Dotaznik pro manazera

Vazeny/a respondente!

Jmenuji se Yuliva Masliankova a jsem studentka vysoké skoly CVUT v Praze, kde studuji

obor Rizeni a ekonomika primyslového podniku.

Touto cestou se obracim na Vs s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, za cilem sbéru

informaci potrebnych k napsani bakalarské prace.

Tématem prace je vedeni lidi a manazerské schopnosti v ramci konkrétni spolecnosti X.

S pozdravem
Yuliya Masliankova

Otazka

Souhlasim z (ze)

80-
100%

60-
80%

40-
60%

20-
40%

20%

V kritické situaci zkoumam socialné-

! psychologicky stav, nazory a naladu kolektivu.
V préci, kdyz je potieba, se pouzivaji standartni

9 pravidla, metodické pokyny, navody a jiné fidici
dokumenty.

3 Stojim za ndzorem kolektivu (pokud s nim

souhlasim) a obhajuji ho pfed vedenim.

4 | Peclivé planuji praci fidicich osob.

Vynakladam vesker¢ usili pro to, aby tym doséhl
stanovenych cilt.

Moji podtizeni pfesné znaji své ukoly i spolecné
ukoly, které je potfeba splnit.

Ja osobné rozhoduji, co a jak se ma d¢€lat v
7 | kolektivu pro dosazeni cilti, ur€uji rozdéleni
vykonnych funkci.
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Povoluji v préci kolektivu projevy vysoké trovné
iniciativy a samostatnosti ve vybéru zpiisobu pro
dosaZzeni stanovenych cilt.

Povoluji iniciativu nejen ve vybéru zpisobu, ale i
v samotném stanoveni cild, v piipadé, ze tym
odiivodni jejich dulezitost.

10

Ja, jako manazer, jsem obcas nucena pii zméné
zaveden¢ho planu zastupovat pracovniky i o
vikendech nebo prescasy.

11

Pro zajisténi dohledu ohledné plnéni planu a
disciplin€ pfi plnéni, pozaduji informaci o
provedené praci.

12

Povoluji, aby si podfizeni stanovili své osobni
tempo a rozvrhli si ¢as na splnéni ukolu, pokud
to nema negativni dopad na dokonceni tkolu.

13

Rizeni provadim na zaklad¢€ porad a konzultaci
S podfizenymi v potfebné mire.

14

SnaZim se udrZet v kolektivu urc€ity styl chovani
a vzorec mezilidskych vztaht. Sleduji, aby se
podfizeni fidili témito zasadami.

15

Planuji karierni rast podtizenych tak, aby oni
znali perspektivy svého karierniho rastu a
podminky pro jeho dosaZeni.

16

Myslim si, Ze v podminkach védecko-
technického pokroku, se pfi vyrobé a fizeni
nejlepSich vysledkli dosahuje diky stanovenému
radu.

17

V kolektivu, ktery fidim, obcas dochézi k
selhani.

18

Informuji kolektiv o udalostech a celkové situaci
v ném.

19

Udrzuji svlj vzhled, obleceni, zevnéjsek a
chovani na odpovidajici trovni
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20

Hodnoceni a motivace se provadi podle vykonu
kazdého z pracovnika, provadéného k dosazeni
stanoveného cile.

21

Jako manazer pouzivam zazité zpuisoby pii
hledani novych zaméstnancti, fizeni jejich
karierniho riistu a ukonéeni pracovnich pomért.

22

Pti analyze prace podtizenych zjist'uji, Ze oni
maji nedostatek znalosti a nejsou dostatecné
iniciativni.

23

Pti fizeni pouzivam osobni kladny ptiklad jako
zpusob k ovlivnéni podfizenych a vytvoteni
ptijemného socialné-psychologického prostiedi.

24

V kolektivu, ktery fidim, obCas dochézi ke
konfliktiim.

25

4

Vytvéatim podminky tak, aby se mohl kazdy
vyjadfit k situaci, a m&l moznost ovlivnit prib&h
¢innosti.

26

V ftizeni pouzivam déleni odpovédnosti
(nejdilezitéjsi ¢innosti fesim ja, druhotné
rozdéluji)

27

Ctu naucnou literatura zamétenou na
manazerskou problematiku a zajimam se o to, jak
pracovat s lidmi z pozice vedouciho.

28

Jako manazer se v praxi pfiklanim k provétenym
a teoretickym radam jak tidit kolektiv.

29

Myslim si, Ze pro zvySeni oddanosti podtizenych
ve vedeni hlavni roli hraji organizacné-technické
faktory (navody, ptikazy...) a druhotnou roli
hraji socialné-psychologické faktory (duvéra,
moralné-psychologické klima)

30

Vysledky dosazené tymem byvaji vysokeé.

31

J& 24

Jako manazer vytvaiim na pracovisti vhodné
podminky pro zajisténi bezpecnosti zdravi,
podporuji tym ke zpevnéni jejich zdravi.
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32

Pro zajisténi vysokych vysledki, vytvarim v
kolektivu podminky pro projevy tvofivosti,
inovaci a iniciativy.

33

Za ucelem zlepSeni prace a fizeni pii tvoreni
novych plant pozaduji od kolektivu konkrétni
oduvodnéni a piesvédCivé argumenty.

34

Pti potiebé dosdhnou vysokych vysledku, se
piesouvaji do pozadi otdzky tykajici se rozvoje
kolektivu, analyzy a zlepSeni socidlné-
psychologického klimatu, podpory vseobecného
potradku a organizaci.

35

Snazim se dosdhnout nejvyssi pracovni
discipliny pii plnéni stanovenych pland na den.

36

Prace kolektivu se provadi na zaklad¢ piesné
stanovenych prav, povinnosti, funkeci,
odpovédnosti a jejich rozdélenim mezi ¢leny

I

tymu.

37

Pro dosazeni vysokych vysledkt se v kolektivu
provadi zvySeni profesni znalosti a podporuje se
samostatnost za ucelem zvyseni kvalifikace.

38

Jako manazer vénuji vétSinu ¢asu kontrole
¢innosti provedenych podfizenymi, podpote
vysokého tempu préace a kvalité provadéné prace.

39

Styl fizeni, ktery vyuZivam, ma kladny vliv na
chovani ¢lenil tymu, na jejich vztah k praci a
vSeobecnému socialné-psychologickému klimatu
na pracovisti.

40

Styl fizeni, ktery vyuZivam, ma kladny vliv na
vysledky tymu.

Velmi Vam dekuji za ochotu a cas straveny vypliovanim.
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Ptiloha €. 3. Polostandardizovany rozhovor s manazerkou

Otazky uvodni, zaméfené na zjiSténi obecnych charakteristik manaZzera.
1. Jak dlouho pusobite ve spole¢nosti?
2. Jak dlouho piisobite na pozici manazera?
3. Jaké jsou Vase dosavadni zkuSenosti ve spole¢nosti?

- jaké jsou Vase zkuSenosti v oboru.

Otazky zaméfené na manazerskou ¢innost.
4. Jste povinen jako manazer plnit nékteré z téchto procesii?
- planovani,
- organizovani,
- vedeni,
- vybér zaméstnanc,
- motivovani,
- kontrolovani.
5. Jaké ¢innosti jsou spojené s uvedenymi procesy?
6. Jak vykonavate uvedené procesy?
7. Jak probihaji meetingy:
- jak probiha pfedchozi ptiprava,
- pfipravujete meetingy sam,
- jak Casto se meetingy konaji,
- maji pracovnici moznost vyjadfovat své nazory béhem meetingu.
8. Setkavate se s problémy ohledné:
- jednotlivel skupiny,
- tymu,
- vedeni.

9. Jak jsou konkrétni problémy feseny?

63



Otazky zaméfené na fizeni pracovnika.

10. Jaky styl fizeni pouzivate?

¢im se fidite pfi fizeni pracovnik,

zjist'ujete si novinky v oblasti manazerské problematiky,

absolvoval jste nékdy Skoleni na téma manazerské problematiky,

pokud ano kolik jste jich absolvoval, kdy naposledy a jestli si vzpomenete na jaké

témata,

jak hodnotite svij styl fizeni.

11. Jak vnimate své podiizené?

¢im se fidite pfi komunikaci s pracovnikem,

na zékladé ¢eho rozdélujete praci,

jak organizujete praci pracovnik,

jak motivujete své podiizené,

- jak provadite vybér nového pracovnika,
- jak hodnotite své pracovniky,

- jak kontrolujete své pracovniky,

- jak dobfte plni pracovnici své pracovni povinnosti.

12. Jak reagujete na neplnéni zadané prace?
- jak casto k tomu dochazi,

- jak se tato situace fesi.

13. Jaky je VaS$ nazor na celkovou praci Vaseho tymu?

Dékuji za rozhovor.
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Evidence vypiijcek

Prohlasent:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalatské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni

VPrazedne ..................... POAPIS: oot

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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