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1 UvOD

V souasné globalni spataosti a jejich vysgych trznich ekonomikach dochazi
k celéradt vyznamnych socialnich, ekonomickych, technologitkg podnikatelskych
postindustrialni ke spataeosti znalostnt.

Pro znalostniho manaZzera, operujiciho v peast nové ekonomiky, je jiz
charakteristicky integrovany pohled na problematikonysSleni v souvislostech,
kreativita, a tedy uvazovani od celku ke specialzimlostem. Nova doba si Zada
manazery vieobe&wvzdlané s Sirokym rozhledem, inovativni a permanesmuici.?

Individualni asili jednotlivych mana#en vlastni sebezdokonalovani musi byt
paralel@& provazano také rozvojem spoluprace uvjatinotlivych manazerskych tyim
a zvySovanim jejich odbornych gobilosti jako celku, jako homogehmvaZzujici
skupirg. PIreni plari rozvoje odbornych Zsobilosti jednotlivych manaZer celych
manazerskych tyfh musi byt podporovano prow&dm takovych organizamich znén
ve vnittnim prostedi firmy, které povedou Kk jejimuigrodu do podoby dici se
organizace. K dosazeni pozadované oprofesnich zfisobilosti se musi jednotlivi
manazé aktivné zapojit — v souladu s jejich plany osobniho roevej do @iznych
forem celozivotniho vz#davani, ve kteréem maji své nezastupitelné mist@kglo
odborné, psychologické i fyzickéVedouci pracovnik by #h vytvéret intelektudlni
kapital firmy a u¢domovat si, Ze najke na budouci zabezfmvani speiva v mozkové
kapacit jedindi tvorici firmu. Osobni potenciondl ttioSiroka Skala duSevnich nastroj
s nutnosti fizpiisobovat se gnicim okolnosteni. ManaZer nesmi ke svym lidem
pristupovat tak, Ze by se zajimal pouze o jejidledpoklady, kteréésnd souvisi
s pracovnim vykonem. Neike nebrat v Uvahu jejichi@dstavy, nazory, city, hodnoty
¢i pocity. Naopak, ma-li byt ve sw@nnosti Usgsny, musi se n&it svym podizenym
rozumét a zachazet snimi tak, aby jim umoZznil z objekiho hlediska co

nejefektivriji seberealizaci.

! TRUNECEK, J.Znalostni podnik ve znalostni spailesti Praha, 2003. s. 21.

2 TRUNECEK, J.tamtéz s. 165.

® PITRA, Z.Z4aklady managementu: management organizace v gish&lvté pocatku 21. stoletiPraha,
2007.s. 72.

*NOVY, I., SURYNEK, A. a kolektivSociologie pro ekonomy a manaze®yaha, 2006. s. 211-212.

> KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdrdjv dimenzich/etiho tisicileti Nitra, 2002, s. 27- 28.



Ucici se organizace, nebo také organizace zaloZzenanakbstech, seip
piechodu na procestizeni stava u uggnych firem nutnosti a znalosti se potom stavaji
hlavni konkuretini vyhodou®

Cilem mé prace je zamyslet se nad profilem¢asného manazera, nalézt
pozadavky, které klade moderni doba na pracovnikaagementu. Spravna cesta
manaZzera vedergs sebepoznani a v idealniifipack vrcholi seberealizaci. Séasti mé
prace je dotaznikové $ehi, jehoz progednictvim provedu komparaci naaa postoj
manazek zastupujicich vejny versus podnikatelsky sektor. Otazky #&Em na
sebehodnoceni, abych zjistila, zda maiiadplatiuji svoje schopnosti a dovednosti
a citi potebu vlastniho osobnostniho a profesniho rozvégelgvSim v souvislosti se

vzadelavanim.

® TRUNECEK, J.Znalostni podnik ve znalostni spaiesti Praha, 2003, s. 87.



2 LITERARNIi PREHLED

2.1 Ulohy manazerské funkce

2.1.1 Vyvoj managementu

Z pohledu struktury systému podnikovétimeni mizeme v historii vysledovat
Ctyfi generace managementu. Pozadavky na manaZera olengisti znalosti se
podstatg liSi od poZzadavk, které na manazery kladla spsiest industriéini.

Prvni generacejeSt se nedda mluvit o managementu, #leeni je gitomno
v mnoha lidskychéinnostech. VtSinou se postupovalo metodou pokusu a omylu.
Z hlediskatizeni byla tato prvni metoda spontanni.

Druh& generaceje to obdobi ¥deckéhotizeni, kterému na gétku vladne
triumvirat Taylor, Fayol, Weber a pogd praktici a empirici: Ford a Sloan. Ze
spravnich ukoml se vyvinuly manazerské funkce.

Treti generace (procesniy této dok se jet neda mluvit o managementu, ale
vétSinou se timto pojmem mydiizeni vyrobnich i jinych podnikza &elem dosazeni
zisku.

Ctvrtd generace (znalostni) management uz neni doménou s cilovym

zdirazrenim zisku, stava se nutnosti préinu lidskychginnosti’

2.1.2 Ulohy manazera

Pod manazerskymi funkcemi se rozuwihnosti, které vedouci pracovnik
vykonava.

Koncepce prameni Z@dpokladu, Ze cile organizace se nejlépe zajistinph
a vzdjemnym souladem manazerskych funkci. Za zatdsel manazerskych funkci je
povazovan Francouz Henri Fayol, ktery v roce 19&éindval funkce statni spravy,
mezi které p#: planovani, organizace s{kazovani, koordinace, kontrala

Manazerské funkce dle P.F. Druckera jsstanoveni cil a zpisob jejich
dosaZeni, organizovani, motivace a komunikaegemi a dosaZeni vysleill profesni

a kvalifikacni rozvoj kolektivu a sefe.

"TRUNECEK, J.Znalostni podnik ve znalostni spailesti Praha, 2003, s. 52-53.
® TRUNECEK, J.tamtézs. 21.



Ma-li vhodre disponovany jednotlivec U&prg plnit svou manazerskou roli,
musi si byt ¥dom vyznamu vSech jeho dimenzi:

a) spole‘enské— plnit spoleéenské poslani organizace a z&iat dosazeni
jejich ekonomickych cil a zarove respektovat zavazky spoenské zodpasdnosti
vici vSem zajmovym skupinam.

b) hospoddské— dbat aby kapitél, ktery do podnikani byl viozbwl, co nejlépe
zhodnocen. V so#i s konkurenty uspokojit zakazniky a dbat na vgsqkijmy
z prodeje produkitnebo sluzeb.

c) etické — dodrzovat fijaté zavazky, platné legislativnigupisy, respektovat
moralni zdsady aips veSkera podnikatelska Usili zvySovat uspokdjiéenta.

d) socialni— respektovat prava z#@stnan@ na podil na&izeni firmy a dodrZovat

ekologické principy.

Obsah pracovndinnosti vedouciho pracovnika je podgrineho z#azenim do
urcité fidici funkce. Toto Zazeni je moznélenit ze dvou hledisek:

1) zhlediska hierarchicky uspadané struktury hospodské organizace se
obvykle rozliSujimanaZzéi nizsi, sfedni a vySShebovrcholovi (top management),

2) z hlediska za#reniridici cinnosti jsou tamanazéi liniovi a Stabni

V hierarchickém usp@dani hospodaké organizace nejnize postavenym
vedoucim pracovnikem je ten, ktery odpovidacmamost zakladni pracovni skupiny.
Nepodléha mu zadny dalSi vedouci pracovnik, pouaeopnicifadovi. DalSi stupe
fizeni zahrnuje funkce, ve kterych manazer odpoxé&tannost ¥tSiho Useku podniku
¢i organizace. Bezprastdre piasobi na niZzsi, jinizené vedouci pracovniky. Nositelem
této stedniridici funkce je v podstakazdy vedouci pracovnik mezi vedoucim zakladni
pracovni skupiny (mistrem) a vedoucim celé hospalgaorganizaceréditelem). Vyssi
stupdi fizeni fredstavuje manazer, ktery ma na stargstnost celého podnikii
organizace a odpovida za jeji chod. ManaZzerem fua tvni je reditel podniku,

popiipad reditel zavodd®

°® PITRA, Z.Z4aklady managementu: management organizaci v giéhéte pacatku 21. stoletiPraha,
2007, s. 64.
1 PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazdtyaha, 2006, s. 211.



2.1.3 Vlastnosti manazera

Manazer musi ust zvlddat za&tZ, jednat ve shadse svym sgdomim, byt
pozitivni, motivujici, mit silnou &i, sebekontrolu a byt tolerantni. Némby mit
problémy s lidmi, kt& svoji praci @laji radi, mit na své lidi vZzdyckyas, hovait
s nimi, radit jim, naslouchat, g#omovat si své meze, svou osobni schopnost
a kompetenci f pomoci. Ml by byt ochoten na sébpracovat, ¥novat se osobnim
problémim pracovnik, zejména tam, kde jde o konfliktni situdce.

V praci manazera se projevuje jeho sila vtom, dakede chapat, spojovat
a za&lenovat problém do SirSich souvislosti, &ichavaznost s minulosti i budoucnosti.
Zda dovede odhadnout smysl a interpretovat situéidticky zvazit, posoudit
a vyhodnotit spravnost a kvalitu. Zda uplge analyzu a syntézu a pouzZiva
konvergentni myslertf.

Manazer se &i budovat dobré pracovni vztahyaslou jeding, jejichZ reakce
mohou byt¢asto nefedvidatelné. Saiast profesni odbornostirgdstavuji analytické
a syntetické dovednosti spravodhadnout disledky jim gijatych rozhodnuti. Osobnost
manaZzera vSak charakterizuje i soubor profesnidisatplosti. V ramci celozivotniho
vzklavani by si mil manazer trvale zvySovat objem i skladbu svych lasia
a dovednosti. Do poedi se dostavaji jeho znalostédemosti a schopnosti neustale se
ucit.

Vedouci pracovnik ovliuje spokojenost pracovnikobvykle ve zn&né mfe.
Stylem svéridici prace a svou autoritou se vyrazpodili na pevazZujicim socialnim
kKlimatu na pracovisti. Nejznivé ho obvykle ovliviuje niznymi formami
autokratického jednani, ale i nerozhodnosti, nesgllavym jednanim, hrubosti
a nedislednosti. Pozitivh se na Urovni pracovni spokojenosti jednotlivgracovnich
kolektivi podepisuje svou natnosti, rozhodnosti, spravedlivosti a socialni vaii,

pripadré i dalsimi svymi vlastnostmi a aipoby jednant?

2.1.3.1 Personalni faktory

Dulezitym predpokladem pro ziskani mocenské pozice jsou pdridaétory,

Y MIKULASTIK, M. Manazerska psychologi@raha, 2007, s. 124.
2 MIKULASTIK, M. tamtézs. 52.
13 PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazdtyaha, 2006, s. 184.



které jsou pedstavovanérofesionalitou, odbornosti, charismatem, pracovmisiim,
diveryhodnosti, souladem chovani manazera s platnyngiakdmi organizace

a ocekavanim jeho spolupracoviiik

2.1.3.2 Postoje a schopnosti

Pro plréni role manaZera jsou podstatné vrozené schophisiisny manazer
by m&l mit nezbytné dispozice, které ho odliSuji od tdtd, a to je sila osobnosti,
rozhodnost, tle a sebeitivéra.

Mezi lidskymi zdroji najdeme takové, které se nédajnit nebo neni z pohledu
managementu efektivni jeamit (vlastnosti), a také ty, které sesmit nedaji —lidské
postoje (co lidé chiji a ¢emu i) a lidské schopnost{to co znaji a co umi). Je
dulezité, aby hospodani s lidskymi zdroji bylo &lné a dinné, aby potenciondl
a vykon (tedy zdroje a prace) byly vyuzivany a igaw ve vzajemné harmonii. Lidské
zdroje se mohou ¥grpavat, ale také obnovovat a rozvijet. Neustaleabnovitelg se
vycerpava c¢as. Svou energii fizeme vSak obnovovat. Schopnosti (znalosti
a dovednosti) se opakovanymiagpbem nev§erpavaji, ale rozvijeji. Lidské schopnosti

je mozno efektivia menit, nagriklad rozvijet vzélanim?!®

2.2 Sebeorganizovani

2.2.1 Sebepoznéani

Abychom mohli zlepSit sy potencional, neustale se zdokonalovali, musime
z&it sebepoznanim. Pokud si nédoemime své negativni vlastnosti u sebe, mame
tendence fisuzovat tyto vlastnosti jinym lidem. MandZese dostavaji do kontaktu
s lidmi, tudiz se nuthpti vykonu svych povinnosti dostavaji do konfliktnishuaci.
Jejich uspsdné konani vyZaduje, aby manazer ro&usam sob. Sowast psychologické
piipravy manazera by ¢hbyt i autosugestivni trénink, kde se tametody a techniky
pro ovladani vlastnich psychickych pochpgosilovat svoji psychickou kaize vnitni

disciplinu. Manazer by nethnikdy dat volny pichod svym krajnim emocim.

“PITRA, Z.Z&klady managementu: management organizaci v giiéte pocatku 21. stoleti
Praha, 2007, s. 319.
> PLAMINEK, J., FISER, RRizeni podle kompetendiraha, 2005, s. 44-46.
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MiCEK in MIKULASTIK *® uvadi cesty sebepoznani:

a) pravidelna registrace a pravidelna tvahaveierni hodnoceni prozitého dne,
zhodnoceni smysluplnosti vlasthinnosti, efektivnosti prace a komunikace s lidmi,

b) denik — pisemna verbalizace pacia postaj, Ize ho vyuZzit jako zasobarnu
napad, které nas &hem dne napadnou, a neni prostor se gnovat,

C) poznavani sebe sama préstinictvim jinych lidi — zpitna vazba, kterd
umoZiuje poznavat na sélio, co se oznaje za slepou skvrnu,

d) introspekce- autoreguléni procedura, kdylovek sleduje své vnihi pocity,
¢imzZ je mozno odstranitthteré negativni emoce,

e) SWOT analyza— jde o vytgeni svych pednosti, slabosti, ng&dl a obav,
¢lovek projde dosavadnim fioéhem Zivota, okamziky jer¢ba chronologicky uspadat
a kazdy zlomovy okamzik zhodnotit, v jaké ienijsme v g#m dovedli vyuzit své
piednosti a v jaké ng se projevily slabosti, jeatkZité, jak vnimame n&gk a hrozby,
které mohou byt vizné mfe realné, abychom byli schopni je reéalmimat, dovedli se

powit z ohrozeni a neopakovali chyby z minulosti.

JOE LUFT a HARRY INGHAM in MILULASTIK! vytvaiili model vnimani
osobnostnich vlastnosti tzv. Joharihdizku, kter& umoiuje porovnat 4 Urowh
vnimani a vznika kombinaci sebe sama a vnimanidnrieu osobou:

a) otev'ena aréna— ¢im vice toho o sabvite a odhalite ostatnim, tindtgi cast
osobnosti je poznatelnd jinymi a tim je lepSi koikace,

b) slepa skvrna— ¢ast osobnosti, kterou si nejsme schopni sami dobted
uvédomovat, jedna se o diteé stereotypy a navyky, které uz nejsou pod kdotroale
vytvareji navenek charakteristiky a okoli jéibe negativa vnimat,

c) skryté uzemi- zahrnuje intimni oblast, kterou si jedinec ne€h&am pro
sebe,

d) okruh neznamych aktivit— pati sem newdomi, oblast zcela neznaméa

dokonce i samotnému jedinci.

2.2.2 Rozvoj osobnosti
Manazer musi rozvijet sam sebe. Musi to vyplynoo¢ho samotného. Je to

vysledkem touhy po dokonalosti, po zlepSeni vi&stniykonu. Manazer musi mit

1 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologiBraha, 2007, s. 34.
Y MIKULASTIK, M. tamtézs. 36.
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prilezitost k uplatani iniciativy, byt zodpowdny za swj vlastni rozvoj. Musi neustale
analyzovat své zkuSenosti a byfippaven se z nich p@it, hodnotit swj vykon
a zkoumat, jak jej dale zlepsit, rozvijet sam sebea zaklad svych rozmanitych
zkuSenosti, U0Ovah, sebeptovani a pisné sebekdzpn neustale usilovat
o sebeporozuimi.'®

Mysleni, které je orientované na vysledek se daénavat. V porovnani
s pozitivnim mysSlenim, nemusiteé¢mt sva geswdceni, ale jen zkoncentrovat své
mysleni na stanovené cile. Jen pokud jedinec raslostatek zkuSenosti, pak se diau
dohe zachazet slidmi a zastavédici funkci. Vedouci pracovnik by &h byt
osobnost# vyzraly, inspirovat pokizené a probouzet v nichtingi nadSeni.

Cloveék dosahne skut®ého rozvoje praci. KdyZz sesiunovému pracovnimu
postupu, zvlada natoou praci, citi setastny. S rostouci odpéanosti se zvysuje jeho
sebedvéra a sebelcta a to jej velmi posiluje. Radou odpowdnosti kazdého

manaZera je, aby pirpodporoval rozvoj schopnosti lidi, které vede.

2.2.2.1 Realisticky autoportrét

a) kou¢ink — nechat se pozorovatjakou divéryhodnou, neutrélni osobou a na
z&wr se ji dotdzat na zé&w z pozorovani,

b) hodnoceni— posudek od svych spolupracovihi& vysledek interpretovat,
eventuel® pouzit i formu zptného vazebniho rozhovoru,

c) protokol — zaznamendvat si vSe, co jiefité a provést analyzu s nélezitym

gasovym posunem saffl.

2.2.3 Rizeni éasu

Manazer by ne# podléhat tlaku managementu a snazit sessmat do
omezenéh@&asoveho Useku co nejvice. Jde o to, aby vyias| ktery ma k dispozici,
vénoval ho primarnim¢innostem, které jsou strategicky nejvyznaan pochopil
skut&nost, Ze vzdy existuje ¢kolik vhodnych moZnosti, jak co nejlépe vyuZzit

limitovany ¢asovy usek.

18 RUSTOMIJ, M., K., SAPRES, S., Alméni managementiPraha, 1993, s. 187.

YRUSTOMIJ, M., K., SAPRES, S., AamtéZs. 31.

2ONOLKE, M. Prakticky management: jak (&sre vést aridit sebe, druhé lidi, firmy a jiné orgamice.
Praha, 2004, s. 30.
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Spolehlivost vykonu vyznamdnovliviuje také Unava, ktera jefippzenym
disledkem kazdé vykonané prace. Unavazen byt: nervova, svalovd, smyslova,
duSevniJe zavisla na fyzické a psychické odolnosti jegliri@louhodobé vykonavani
¢innosti vytv&i mentalni bloky, které se vyz&igi zvySenim p&tu chyb. Dlouhodobé
piekonavani Unavy vede k fyzickému i psychickémulmsid organismu, coz ime vést
ke sniZeni imunity organisnfd.

Workholici se vyznauji tim, Ze neodp#ivaji, neciti paiebu relaxovat
a regenerovat sve sily. Workoholismu propaddjsinou inteligentni lidé z bohatych
zemi, ktéi si mylne mysli, Ze tento zisob je spravny a tudiz to striktryZaduji i od
svych spolupracovnika ¢lena rodiny. Stavy petizeni a vyerpani vznikaji v dsledku

nadmérnych narok nacloveka?

2.2.4 Stres

Zvladani stresu je nezbytné nejen pro vyrovnanypakageny Zivot, ale i pro
aspeSnou kariéru. Stres je reakce n&itdr situace. Jde jen o to, aby byl snesitelny,
podporujici, aby nas neygrpaval.

2.2.4.1 Druhy stresu

Stres se roziluje nanegativniapozitivni.

Pozitivni stres ustre$ slouzi jako stimulace, vyzva, coz jélekité jako akni
pfipravenost. Mize byt vniman jako ffiemné napti. Jako eustres je mozno také
hodnotit silny pozitivni zazitek. Bfe se zvySovat vykonnost. Je nezbytnoucasti
Zivota, hnaci silou aktivity.

Negativni stresem jelistres Jednd se o nadinmou nezadouci z&t, z které
nelze snadno uniknoutiBobi nejen v aktualni forn ale také kumulativhv podold
vyrazrejSiho opotebeni organismu.

Pokud stres probiha pouze v omezeném okamziku ifmgmsituachim stresu
Opakem jechronicky stres ktery gretrvava delSi dobu.

Akutni strege velmi silny prozitekg¢loveék se s nim musi delSi dobu vyrovnavat.
Muze byt zapicinén nag. pracovnim neusghem. Naopak ip chronickém distresu

dochéazi ke kumulativnim potizim.

L PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazdtyaha, 2006, s. 142.
22 PAUKNEROVA, D.tamtéz s. 143.
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Obava z budoucnosti jeusledek anticipacniho stresy naopak neschopnost

vyrovnat se s minulosti se ozmnge jakorezidualni stres>

2.2.4.2 PFiciny stresu

To, co zpmisobuje stres, se ozhge jako stresor Stresory je mozno obe&n
rozctlit do 4 skupin:

a) obtizné podminky

b) casovy deficit

d) tlak rizika a ohrozeni,

e) anticipace dsledk: jako pocit odpoxdnosti za Eco.

Cim wtsi je mira anticipace potencialnich negativnigbledki, tim vice je do

odpowdnosti &lensn strach*

2.2.4.3 ReSeni zave

Zawz se da viesit jednak mobilizaci psychickych sil a pak viastriteSenim
zagzové situace. Pokud se nam pidatz vyresit, dostavi se pocit euforie, @sre
poklesne energie a sditym ¢asovym postupem se dostavi pozitivni zazitekiiggak,
Ze se za¥ nepods vyieSit, dochazi k velkému utlumu, ze kteréha@lsgek psychicky

zotavuje a v netspném pipads maze dovést az k absolutnimu selh@ni.

2.3 Specialni manazerské dovednosti

2.3.1 Vyjednavani a p resvédé€ovani

Je dilezité peswdcit posluch&e, aby pijal argumenty za své, akceptoval je
jako sowést vlastniho feswdcovani.

Vyjednavani se poji ®Senim konfliki. Pro vyjednavani je nezbytna bystrost,

nevyerpatelna trglivost, schopnost bez lhani zakryt své vlastni g@znazory a fakta,

Z MIKULASTIK, M. Manazerska psychologiraha, 2007, s. 73.
** MIKULASTIK, tamtézs. 76-77.
% PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazdtyaha, 2006, s. 146-147.
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schopnost ziskatigtéru ostatnich, ugt zastat v pozadi a vycitit kKlovy moment, kdy
byt priibojny

Nejprve bychom si @i stanovit téma, o kterém budeme vyjednavat. Po té
bychom ngli udélat seznam stanovisek, ktera my a druha stranamétté
nejpravépodobréji zaujmeme. DalSim kibvym bodem je, ujasnit si svou zalezitost
a vyjednavaci silu ve srovnani s protivnikem. Jéréoprozkoumavat protivnikovu
pozici a ziskat co nejvice informaci o jeho argutaein Vzdy po vyjednavani je
dulezité shrnout, nacem jsme se domluvili. Zvolen4 strategie je zavisia
vyjednavacich fedpokladech a zvolenych konvenci. Strategie, kjeravolena na
zatatku, je prveada. Prvni tah f¥e udat srr a tdn celému dalSimu jednani. Vychazi
z predpokladu, Ze kazda strana je ochotiheln dohadovani pohnout zgddeini
pozice. Vyplaci se na patku vznést vysoky pozadavek a drzet se c@srgji. Kolem
své nabidky nechte dostatek prostoru pro manéviodarZujte si svou integritu,
poslouchejte.Cim vice budete poslouchat, tim vice se dozvite ailip® svou

vyjednavaci pozici. Nechte protistranu si zvyknoatvase myslenky/.

2.3.2 Empatie

Jednadvacaté stoleti vnasi do manazerské vychoyyema dva dlezité
imperativy, a torozvoj tvaivosti a diiraz nasocialni aspektSocialni aspekt by &h
v manazerech vygstovat schopnost myslet a jednat nejen v dimengvémno podniku
a své kariéry, aletdeZita je i schopnost empatiéd spole&nosti a s¥tu.?®

Empatie neboli vcitni ozn&uje porozumni emocim a motism druhého
¢loveéka. Pro schopnost empatie je u&ité ungt odlozit svoje vlastni nazory, hodnoty
a predsudky. Byt schopny pochopit, jak a ptdovek jednal tak, jaké z toho ma pocity,
a jaky ma na kterouée nazor, kdy jednal proti svémitgswdceni a kdy se naopak to,
jak se chova navenek, glatotoziuje s tim, co citi uvnit Do ¢lovéka se nizeme vcitit
jen na kratkou dobu,ipjednani, sporu. Pokud ho nezname, neni gipadobne, Ze se
s nim vickrat setkame, pak si vSimaniedevsim jeho aktualniho chovaniil€¥ité je,
jaky zaujima osoba status, je-li spiSe ustraSeodizpna, dominantni, sebejistd nebo

ohrozena.

% LEIGH, A. Prakticky radce manazer&raha, 1992, s. 55.
?"LEIGH, tamtéz s. 58.
% TRUNECEK, J.Znalostni podnik ve znalostni spiiesti Praha, 2003, s. 173.

15



Muzeme se také pokousSet vcitit dékaho jiného, koho zname jiz Iéta, nebo
jsme ho poznali nedavnogaop o rim vime a pravépbodobré se s nim budeme j&st
nekolikrat setkavat, v takovémripact Ize samoiejm¢ mnohem pesrji urcit status
| temperament, protoZze seuheme opit o jisté zkuSenosti a pdshy z minulosti.
Minulost je obrovskou vyhodou, které je vhodné \iyaf i nadale. Zagtit se nejvice
vyplati na prosedi, v jakém osoba vistala, jaké zasadni zvraty a vyznamné udalosti ji
v Zivote potkaly a jak ji poznamenaly. Pak jiz dokdzemeéitumpro¢ zaujima jisté
stanovisko a jaké hodnoty jsou pro ni v Zivaiilezité. Jak bude reagovat na kritiku
I jak moc ji od koho fijme.

Empatie niZze byt vrozenda, iZeme pro ni mit vrozené zvlastni nadani i talent,
nebo ji Ize studovat a né&ti se ji pouzivat. VSeobeérvsSak plati, Ze se nedokazeme
neustale zabyvat a sotedit se na pocity druhych. Vynikajici je vyuzivahmatii
v urtitych situacich, jejich volba zélezi na kazdém g, rdéle neni dobré se neustéle
vzivat do mysleni jinych lidi. Jednak je to obtizake navic bychom takto mohli ztratit

vlastni hodnoty a pocity a nemusel by se najit mjlkaio by nas dokazal pochopit.

2.3.3 Asertivni chovani

Vyraz asertivitg asertivni ma sy pavod v latirg: assere. Asertivita je schopnost
rozpoznat své misto a kompetence v pracovnich irtaZilem asertivniho jednani je
zajistit ote¥enou komunikaci, dogpk domluw a dovést ho k uggnému konci.

Asertivni zmisob dialogu je zaloZen natkolika taktickych komunikénich
dovednostech:

a) schopnostici ne,

b) pozadat o laskavost bez pocitu ddatvanj

) vznést bez pocitu viny své oprévi) namitky nebo pozadavky,

d) otever¢ vyjadit svoje kladné i zaporné pocity,

e) zacinat, udrzovat a kafit konverzaci

Kazdy z nds ma pravo sam posuzovat své vlastniachpmyslenky a emoce,
byt za ® a jejich disledky sdm odpadny. Principem manipulace je vnucovani

vngjSiho kritéria i vySSi autority, kterd ma rozhodbwatom, zda je mé chovani dobré

29 BOOTHMAN, N. Trénink obchodni komunikaderaha, 2004, s. 38.
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nebo Spatné. Satler s vycvikem asertivitgata pracoval se stazenymi Uzkostnymi
neurotiky, kt& se nechali vSude odsitr a kterym jakakoliv agrese byla cizi. Autor
metody ji definoval ve vyznamu Wi néco jasg tvrdit, stat na svem slovu.
Nevstupovat druhym lidem do Zivota, pokud to onnsaechtji. Pfijmout, Ze co je
jiné, jeSE proto neni samo od sebe horSi.¢Saritom vedét, co chci, byt vytrvaly,
slusny, nebat segiit si a stat si za svyr.

Typy asertivity dle Mikul&stik:

a) eskalani zpisob komunikace- zvySuje suj natlak na skoho, kdo ignoruje
nasSe pozadavkygkdy to mize byt i formou ultimativni reakce;

b) konfronta¢ni asertivita — vhodna v situacich, kdy piideny nerespektuje
dohodnuté pravidla a my chceme zn&tatl a vys¥tlent;

c) empaticka asertivita- jde o zfisob reagovani, ktery je charakteristicky vyssi
mirou citlivosti vi¢i nékomu, kdo ma dobrou i néco ctlat a my jej chceme
odmitnout, ale fitom mu neublizit;

d) zlehéujici a ironizujici pfistup— je hranini forma a pouzivat ji Ize v interakci
s vulgarnim kritikem;

e) pi‘ehnand asertivita— miZze nastat v okamziku, kde nedocenime prékoho

z nasich koled.

2.3.4 Reseni konflikt G

Konflikt vznika v okamziku, kdy jednotlivec nebolgkina z&ne vnimat, Ze se
jiny jednotlivec nebo skupina chova tak, Ze poSk®zzajmy protistrany. Rozdilné
zajmy a hodnoty jsou n&gstjSim divodem vzniku konflikh. Konflikt na udrovni
organizace rize byt chapan v negativnim slova smyslu, dle taeordzdlit konflikty
na funkéni a disfunkéni. Funkéni konflikty pomahaji dosahnout vytgnych citi
a zlepSuji vykon podniku. Dysfutiki neslouzi k dosazeni vygnych cii a brzdi

organizact?

9 MECHUROVA, A. Jak dolfe mluvit a Usgsre jednat Praha, 1992, s. 78.
3L MIKULASTIK, M. Manazerska psychologi€raha, 2007, s. 236-237.
%2 DEDINA, J., ODCHAZEL, JManagement a moderni organizovani firRyaha, 2002, s. 277.
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Schéma 1: Konflikty dle Kennetha Thomase

asertivni sougzivy spolupracuijici
kompromisni
neasertivni vyhybaji prizpasobivy
nespolupracujici spolupracuijici

Zdroj: Dedina, J., Odchazel, Management a moderni organizovani firnBraha :
Grada Publishing 2002. s. 278.

Pri feSeni konflikh dochazi k situaci, kdy je nutno zahdjit mezi siran
konfliktu vyjednavani. RozliSujeme dva fundamenit&py:

a) distributivni vyjednavani— pokud jedna strana ziskdjakou vyhodu, je to
pouze na uUkor strany jin@ stran jinych, vyjednavani mohou byt psychickyzitky
velmi nar@na, ve vyjednavani je pouzita tzv. strategie wiocse;

b) integra¢ni vyjednavani- jednotlivé strany se snazi nalézt takte&eni, které
by rozsfilo mnoZstvi zdraj, spolupraci mohou vSechny strany vice ziskat,§esn

0 strategii nazyvanou win — witi.

Schéma 2: Porovnavani vyjednavacich strategii

Strategie win-win Strategie win-loose

konflikt jako spol€ny problém konflikt jako stav, kde jeden zis
a druhy ztrati

usilovani o spokné vysledky usilovani pouze o sy zisk

snaha o jednani s partnerem snaha o ziskani nadvlady

oteMena a cestnd komunikac zavadijici komunikace o paebach

0 potebach a cilech a cilech

nepouzivani vyhizek a ultimat pouzivani vyhiizek a ultimat

komunik&ni pruznost komunik&ni strnulost

Zdroj: Dedina, J., Odchazel, Management a moderni organizovani firnBraha :
Grada Publishing 2002, s. 278.

3 DEDINA, J., ODCHAZEL, JtamtéZs. 278.

18



2.3.5 Ziskavani podpory a zp étné vazhy

Zpétné vazba je usedni sodasti kokovani, nebd bez zgtné vazby neni cilena
zména mozna. Jestlize pfidenému chybi zZfina vazba o &nku jeho chovani, nema
zachytné body, které jsou nutné pro émy a korektury. ManaZer by d&h svym
podiizenym poskytovat osobni zaujeti k situaci &tapu vazbu, poskytovat osobni
nazory a odborné rady. Ten, kdo davétapu vazbu, ukazuje své osobni prozivan a tim
se také stava napadnutelnym. Jestlize s&ndpvazba odchyluje od vlastniho
sebehodnoceni jejihd@ipmce, niZe zraovat a byt obtiz&izpracovatelna. Abychom se
dozwdéli néco o sebehodnoceni druhého a ziskali cit pro tbk kychom sami radi
sc&lili, musime si dattas a postupovat systematicky. Tiegpoklad&ietné koncepty
rozhovoli se spolupracovniky a procesyéupe vazby. Mli bychom hovdit pouze
o takovych aspektech, u kterych si uminfedstavit, jak jsou pro druhého uZie.
Zpétna vazba by ®la byt vazana pokud mozno na situaci aktualni akikéini.
U zpitné vazby by rélo byt jasné, Ze jde o subjektivni — zviast kritickych sdleni —
a mela by byt fedavana s uUctou, empaticky aéslemim partnerstvi. Uit se dotknout
kritické zaleZitosti tak, aby ji bylo mozno kondttivné prijmout, vyZaduje cuieni
a podporujici zakladni postoj. &pa vazba od manazera ma pgisSinu podizenych
astedni vyznam. Je-li vztah zaloZeny navéfe, miZze vlidre a pgiléhaw formulovana

zpstna vazba citeknarusit pracovni vztatf.

2.4 Uloha vzd élavani

Vzdélavani mize rozhodujicim 2zjsobem ovlivnit Groveé a konkurence-
schopnost firmy. Schopnosti, dovednosti @amosti by nili drzet krok s rozvojem
védy a techniky.

Prvni slozkou duSevniho rozvoje jsou znalosti.lizesse vaSe znalosti &&uji,
mate pocit nezavislosti, je to dalSi zdroj vasy.sMizete svou praci diat s WtSim
klidem a lépe. Lidé vas respektfi.

3 PATOCKA, P. Koudovani: zasady a techniky profesniho doprovazersha, 2006, s. 31-33.
% BEDRNOVA, E., NOVY, | et. alPsychologie a sociologiézeni.Praha, 1998, s. 327.
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2.4.1 Inteligence

RozliSuje 4 druhy inteligence:

a) krystalicka — zahrnuje zkuSenosti a poznatky, ktétévék nashromazdi
béhem svého Zivota.iBpiva k ni i slovni zasoba, nabyt&emosti a jejich pochopeni.
Krystalickou inteligenci ¢lovék nabyva az getavanim se s novymi problémy
a vyzvami, jeji dlezitou sodasti jsou dovednosti a strategie, ktet#om ziskava.
Pantt se zachovava i ve vysSintku a udrzuje-li selovek duSeve cily, miZe ji
dokonce i rozvijet;

b) fluidni — je dilezitym predpokladem pro vznik krystalické inteligence, do
jisté miry je zavisla na genetickych ramcovych poddch. Cast této inteligence
s wkem odchéazi. Kdyz ip intenzivnim gemyslenim nahlas povidate, nebo se
pohybujete, pracujete na zvySovani inteligence;

¢) emocionalni— tento pojem byl poprvé zmin Jeanem D. Mayerem v roce
1990, ktery poukazal na skdtmst, Ze koncept racionalni inteligence&igleny pomoci
IQ je nedostatay a zcela pomiji endoi stranku osobnostiClovek je sice tvorem
racionalnim, dovede planovat, ale &asr¢ nespoutati jednat. NejdlezitejSim
zakladem je znalost vlastnich emoci. Pokud je s@rgpochopime, rfizeme na &
reagovat a do nich zasahovat. Emoce &ajhgocity jednotlivce uci néjaké udalosti,
jevu, skuténosti, objektu nebo os8bAby ¢lovek dokazal udrzet vlastni emoce pod
vladou rozumu, musi je znat, musi je také sildilevzvladat. Eméni inteligence
umozni byt vnimavy kemocim jinych a ovladat amin dodrZzovani dobrych
mezilidskych vztah v kolektivu, jehoz jetlenem. Rozviji schopnostovéka odsunout

stranou vlastni zajmy a otvird mu cestu k empatii.

Existuje 5 slozek emocionalni inteligence:
a) sebevdomi,

b) organizace vlastniho Zivota,

¢) motivovani sebe sama,

d) empatie,

e)angaZovanost v kontaktu s jinymi lidthi.

% SCHMIDT, G.Efektivni mysleniPraha, 2005, s. 60-62.
3" MIKULASTIK, M. Manazerska psychologiraha, 2007, s. 125.
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2.4.2 Znalosti

Znalosti se klasifikuji jak@rganizani, explicitni, individuélni a skryté (tacit)
neexistuji izolova#, ale vzdjemé se kombinuiji.

Zejmeéna skryty typ znalosti je &tivy. Uplatnit a rozvinout skryté znalosti neni
jednoduché a v praxi velmgasto narazi na odpor a nepochopeni. Podnikové
managementy &Sinou néklady na tento typ znalosti odmitaji, @Zet nepindseji
okamzité vysledky a lze je zhodnotit az dlouhafdiavic pisobi setrvénost mysleni
z minulosti, ktera nejisty vysledek s ohledem naratost vynaloZenych investic siln
zpochyhiuje 3®

Znalosti nejsou statické, ale dynamické. Jde ¢elavou koordinaci akce.
Statické popisy fakt véci a objekit jsou pouhé informace. Kvalitu znalosti I1ze odvodit
pouze z kvality vysledku nebo z kvality procesu rkinoace. Zakladni taxonomie
znalosti ¥tSinou dli znalosti nadovednost, znalostodbornost™

Pfi praci se znalostmi jsme zatim nacatku cesty. Produktivita pracovnika
disponujiciho znalostmi je podle P. F. Druckergouéna 6 nejtllezitejSimi faktory:

a)volba cile prace,

b) autonomie a sels&zeni,

C) nepetrzité inovace,

d) permanentni ¢eni,

e) jakost prace

f) ekonomické pojeti prace znalostnich pracowfitk

2.4.3 Uéeni

Dulezitou vlastnosti osobnostiovéka je &eni. V procesu teni rozliSujeme
2 typy weni:

1) procedurélni— jak provadt urité ¢innosti, aby bylo dosazeno poZzadovaného
vysledku,

2) deklarativni— faktické znalosti, pochopeni gra jak \&ci funguiji.

V pohledu na &eni existuji dva fistupy, které se snazi tento proces ¥iigv

% TRUNECEK, J Znalostni podnik ve znalostni spsilesti Praha, 2003, s. 153.
¥ TRUNECEK, J.tamté? s. 160.
O TRUNECEK, J.tamtéZs. 163.
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I) behavioristicky pgistup k weni — weni je vztahem reakci stimiylpomoci
zpetné vazby jednotlivec reguluje své chovani v budast, v praxi nizeme pouzivat
3 zékladni formypozitivni motivaci, negativni motivaci, tresignorovani;

II) kognitivni pfistup - vychazel z konceptu kybernetiky, ktera uvazujgézeni
vykonu systému pomoci &mé vazby, vnini zpgtnd vazba jsou informace, které
piichazeji z vnitku jedince, vijSi zptna vazba jsou informace, které&ighazeji
z okolniho prosedi, opozdna zgtna vazba mze byt zuzitkovana az v budoucndi p
dalSich¢innostech a chovani.

Kompetence, zjsob UspsSre vykonavat pracovniinnosti se definuje jako
odborna, emocionalni a &@d. Jde o mysleni v souvislostech, schopnost s&ieetn:

ucit, samostatnost, emocionalni inteligenci, osobiifilitu.**

2.4.4 Ugici se organizace

Koncept «ici se organizace zpopularizoval Peter Senge, kteryznamym
poznatkim piidal dodatek, Ze vzthvani v organizaci musi probihat na vSech jejich
arovni a dos@ k ndzoru, Ze z®na organizace nacici se formu znamenatiphod
novych mysSlenek daéizeni, inovace do infrastruktury a novych manazgiskmetod.
Ucici se organizace podporuje w@alani jednotlivé, aby vytvdela hodnoty, jakymi
jsou inovace, efektivnost, angazovanaskonkureni vyhoda P vyrob¢ produkti
asluzeb je neustdly tlak na zapojeni¢Bpvych odbornilk. Znalostni aktiva jsou
v organizaci stale vyhledavgai.*?

Firmy hledaji cestu ke zdokonalovani a zlepSovd§kbru. Podoby &eni maji
v podniku podobu &domou podporu vlastnik managementu i zastnand.

V podniku jsou vytvéeny podminky, které umozni kombinadieni atizeni, @&eni
a spoluprace v podniKii.

Spolenost znalosti #ni podstatd podnikatelské chovani. Neni daleko doba,
kdy firmy se budou soéit o ziskani nejlepsSich pracovijkktei budou ungt inovacné
myslet a budou profesn kvalifikaéné na vysi. Hlavni zajem se sotedi na vybr
nejlepSich lidi, ktd se dovedou permanestngcit a vzalavat. To bude platit nejen

s ohledem na \jsi okoli, ale také dovritfirem. Uloha manazera se budenit od

“I DEDINA, J., ODCHAZEL, JManagement a moderni organizovani firfRyaha, 2002, s. 34-35.
“2DEDINA, J., ODCHAZEL, Jtamtézs. 37.
43 SIGUT, Z.Firemni kultura a lidské zdroj@raha, 2004. s. 57.
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autoritativniho vedouciho pracovnika k Gloze nefaintho radce, titele a zkuSeného

pracovnika"

“ TRUNECEK J.Znalostni podnik ve znalostni spaiesti. Praha, 2003. s. 178.
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3 METODICKY POSTUP

3.1 Obsah a cil bakala Fské prace

Ma prace je zaitena na osobnost manaZzera a moznosti vyuZiti jeho
potencionalu. Cilem je nalézt pozadavky, které &ladoderni doba na pracovnika
managementu. Jak zvladnout self-management, pozhardmiky osobnosti a jeji
spravné vyuziti pro efektivitu vedenii&eni lidi. Jednim ze #gohi, jak zhodnotit
aspch manazera, je jeho sebehodnoceni a zaujatostl$igpdofesniist. Dotaznikové
Seteni jsem provedla v podnikatelském aejeém sektoru a na zékkaajisttnych

zkuSenosti jsem provedla analyzu a komparaci.

3.2 Vymezeni zkoumaného souboru

Vzhledem k tomu, Ze se v mé praci jedrgofil manazera, bylo velmi obtizné
sehnat dostatey pacet manazdr pro dotaznikové Seni. Pfizkum jsem provata ve
dvou organizacich gblizné stejnym pdtem pracovnil, aby vypovidajici hodnota
vyzkumu nebyla znehodnocena odliSnou velikosti mimgece. OB zkoumané
organizace si fdly zistat v anonymé# proto zde uvadim pouze jejich hrubou
charakteristiku. Prvni organizace je vyrobni podsigobici v oblasti stavebni, oznug
ho jako podnikatelsky sektor (PS). Druha organizaicsobi v oblasti viejné spravy
a reprezentuje vejny sektor (VS). Ob organizace se nachazeji na uzemi hlavniho
meésta Prahy.

Dotaznik byl den pro hromadny vyzkum nazormanazek. Na otazky
v dotazniku respondenti odpovidali pisé&miotaznik byl jednotny pro @bsledované
skupiny. ManaZer je definovan jakykoliidici pracovnik, majici pod sebou alespo
jednoho potizeného. Nezavislost odp@li byla zajis¢na individudlnim a anonymnim
vyplnénim dotazniku, coz vedlo ke zjgi skut€énych jednotlivych postdj VSechna
data byla shromaZda ve stejnéntasovém obdobi, a to mezi 5. a 17. lednem 2009.

Jednalo se o vyzkum kvantitativni.
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3.3 Sbér dat

Pro kvalitni vyzkum je nutné ziskatité mnoZstvi informaci o stanoveném
souboru respondainpomoci jednotlivych technik. Proces shrodiaZani informaci se

jmenuje sbr dat.

3.3.1 Dotaznik

Dotaznikova metoda zkouma sledované fevyaklad danych otazek, na které
respondenti pisemdn odpovidaji. Dotazniky #edpokladaji ochotu ke spolupraci,
upfimnost, uéity stupeir citové a rozumové zralosti osobnosti. Dotaznik imiog
formulovan pesre. Je pateba, aby postihoval zkoumanyepgmet, a musi vyerpavat
podstatné reakce a nazory respondenta, nenarusojskédovani souvislosti s vysledky
jingch metod, méa byt dotaznik anonymni, otdzka mhgi formulovana kratce
a pregnant#y otazek nema bytifliS mnoho, aby byla vylatena Unava respondenta
a pokles motivace, z formulace je feiia vylodit dvojsmysiné a sugestivni prvky,
nemaji byt vyZzadovany slozité odpal, dotaznik ma byt uveden motivaci respondenta
a ma zahrnovat instrukce, jak odpdét formalné na poloZzené otazky.

Dotazovanim se daji zjistiteplstavy, postoje, z&fry a plany. Dotazniky
pomahaji zkratitasovou narénost rozhovoru. Jsou tieny tak, Ze jednotlivé polozky
maji rekolik moznych odpogdi, kde si dotazovany vybere moznost, ktera jengjo
moznosti. Dotazniky majiateZitou nevyhodu. NiZe nastat chyba ze strany probanda,
protoZze jeho odpadi jsou subjektivni, mozné odp&i maji charakter nucené
volby a protoZze se v nich objevuje takzvana sotid@esirabilita (Zadoucnost). To
znamena tendenci k nenapadnosti, neliSit se odokmmiich norem. Tim se e
zkreslovat individualni odliSnost.i€dnosti dotaznikové metody je pgme snadna

a rychla aplikacé®

3.3.2 Pozorovani

Jedna se o metodiku, ktera se obgmyuziva v nespecifikované podoanebo
specifikovana s ohledem na sledované cile odbarrfeati mezi nejstarSi metody

psychologie. Je to planovité, soustavné sledova¥jsich projevi ¢lovéka, podle nichz

> MIKULASTIK, M. ManaZerskéa psychologi€raha, 2007, s. 247.
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lze soudit znaky jeho duSevniho Zivota. Pro pozéndje charakteristicka tendence
nechat pozorovanym jém co nejvolrjSi pribéh. Pozadavky jak na pozorovatele, tak
na jeho prosedky, potom spfivaji zejména ve zvySovanirgsnosti a citlivosti
vzhledem k pozorovanym jémn.

Pozadavky na pozorovani:

1) pozorovani musi byt objektivni;

2) cilewdomé, pozorovatel musédkt, co bude pozorovat a jaky to ma smysil;

3) dakladné a podrobné;

4) systematické a planovité;

5) musi byt gipraveno a spojeno ggdchozimi ¥domostmi o pozorovaném

jevu;
6) ma byt spojeno s aktivnim myslenim;

7) vyzaduje zako¥eni slovnim zformulovanim vysledk

Jednou z forem pozorovani ijgrospekce kdy jde o sebepozorovani du
vlastnich psychickych procgésa staw, nebo fyziologickych procésa stawi. Druhou
formou je extrospekce, kdy se jedna o pozorovaomhyth lidi, pozorovani jejich
chovéani, pozorovani pracovniho progespozorovani interakci s jinymi lidmi.
Pozorovani mize bytkratkodobénebodlouhodobé Muzeme pozorovatipmo lidi pri
jejich aktivitt anebo se ptame na chovani lidi. Je nutné si stanak se projevuje
asertivita, nebo jak se projevuje chovani demoitivuili vy clenit prvky €chto forem
chovéni. Pozorovatel by ¢hveédét, Ze do pozorovani se vzdy promit&ité forma
hodnoceni. Forma hodnoticihofigiupu niize byt ovliviena osobni rovnici
pozorovatele, to znamena, Ze dva pozorovateléi geduji stejny objekt, mohou mit
odliSnou formu hodnoceni. Zaznam je mozn@élad pisems, na audio- ¢i

videozaznant®

3.4 Pracovni postup p £ sb éru dat

V ptizkumu byla vyuZzita klasicka forma dotazniku obsatiujzawené otazky.

Dotaznik obsahuje 18 otazek. Odpdv byly predem naformulovany tak, aby

4 MIKULASTIK, M. ManaZerskéa psychologi€raha, 2007, s. 246.
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dotazovany pouze zvolil mozZnost odpovidajici jehaarovym postdjm. U rekterych
otdzek je mozno vybrat i vice odpah. Dotaznik je stylizovan pro snadnou orientaci
a srozumitelnost pro dotazovanéhoc¢adového hlediska je tento tigmb dotazovani
nejrychlejSi, to vSak neznamena, Ze je nejefelHin Ze zkuSenosti z jinych
dotaznikovych Séeni nebyly do dotazniku z&mé zarazeny otazky otéené. Bylo
vypozorovano, Ze respondenti se k otdzkdm takotyghostavi skepticky.

V avodu dotazniku jsem respondenty &tk seznamila se zkoumanou
problematikou a sdelem dotazniku, také byli ujiti, Ze jejich odpo&di jsou
anonymni a ziskané udaje budou pouzity melyibakaléské prace.

Dotaznik jsem sestavila tak, Ze na Gvod jserfadil otazky identifikani.
Otazky jsem volila tak, aby nebylyipS rozsahlé, dvérné nebo komplikované. Jsou
fazeny do #kolika tematickych okruln Otazky jsou zagteny na sebehodnoceni, na
hodnoceni manazerskych schopnosti a dovednosttuiji pottebu vlastniho
osobnostniho a profesniho rozvojgegevsim v souvislosti se wddvanim, co jsou
proto schopni uglat, zda jsou v této oblasti sami aktivni, jak podpi své po@izené
v dal§im vzdlavani, profesni a osobnostnifistu.

V podnicich, které byly podrobeny vyzkumu, byl resgenim predlozen
dotaznik a zarowe prokEhlo pozorovani. Dotazniky bylyipdany respondeinn bud’
mnou osob#& nebo v Bkterych gipadech jejich personalnim adenim. Po celou dobu
skéru dat jsem provedla pozorovani. Respondenti resgppaiatku trochu nedivérive,
nékteri vyjadrovali obavy, zda jejich odp&di neohrozi jejich pracovni pozici.
S organizacemi jsem se domluvila, Ze dotaznik grapmacu;ji k jejich dalSimu vyuZziti
v praxi, a to nejpozfji do 30.¢ervna 2009. VSechna data byla shronddadve stejném
casovém obdobi, a to mezi 5. a 17. lednem 2009. dtazdik odpo¥délo 107
responderit, z pivodn® 120 dotazovanych, a to celkem 51 zejeého sektoru a 56
z podnikatelského sektoru

3.4.1 Zpracovani dat

Data jsem zpracovala do tabulekidmuz jsem vyuzila MICROSOFT WORD,
ziskana data jsem vyjélth jak v celychcislech tak procentuein Pro ¥tSi nazornost
jsem sestrojila grafy za pomoci programu MICROSOEXCEL. Pro grafy jsem
pouzila data v procentech. Prcit8i ndzornost aiphledny text jsem v grafech
a tabulkach jsem pouzila nasledujici zkratky:

PS - podnikatelsky sektor,
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VS - vaejny sektor.

Informace, které jsem ziskala pozorovanim, jsermian¥ diskuzich.
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4 VYSLEDKY

4.1 Vyhodnoceni odpov édi

Jak bylo jiz zmigno, srovndvam podnikatelsky sektor (PS) &jgy sektor
(VS). Data ziskana pomoci dotaznikovéhaesgtjsem vyjatlla v celychéislech

I v procentech, pro zpracovani grgdem pouzila pouze procentuelni data.

Otazka 1: Jste?
Tabulka 1: Zastoupeni Zen a mui

PS VS

pocet % pocet %
zena 25 45 32 63
muz 31 55 19 37

Graf 1: Zastoupeni Zen a mui (%)
Graf 1
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Vysledky a diskuze:

Ve véejném sektoru pracuje vice Zen (63 %). Naopak wiatelskem sektoru
je na postech manaZzer&si procentuelni zastoupeni niub5 %).

Domnivam se, Ze jeden avwbdu, pr@ ve véejném sektoru pracuje vice zen, je
Ze se spiSe jedna o administrativni vykon prace.aJgraci, ktera neni tolik nanoa na
¢as a nevyzadujeasté sluzebni cesty, coz je vhodné pro Zeny, ktaestavaji roli
matky. DalSi dvod miZe byt, Ze tato prace neni pro muZéi$ zajimava po finami
strance. To, Ze v podnikatelském sektoru pracuje wieZz polovina muiZz maze byt

dano tim, Ze stavebni obor je ryze technicky a fi&e muzsko&ast populace.
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Otazka 2: Jaky je Vas ¥k?
Tabulka 2: Vék respondenti

PS VS

pocet % pocet %
18-29 10 18 S 9
30-39 18 31 8 15
40-49 21 38 27 54
50 a vice 7 13 11 22

Graf 2: Vék respondenti (%)
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Vysledky a diskuze:

V obou zkoumanych sektorech se prokdzZamejvice manazeje ve stednim
vékoveém rozgti 30-39 a 40-49. Vedkovém rozmezi 40-49 je to u VS celych 54 %,
coz je mnohem vice nez u podnikatelského sektode, ktomto ¥kovém rozgti
manazerskou pozici zastava pouze 38 % dotazovamgpionderit. Manazel starSich
50 let je mezi dotazovanymi manazery teyeeho sektoru 22 %, to je podstatrice
v porovnani s podnikatelskym sektorem, kde tétced@ti odpovidd pouze 13 %
dotazanych manazer

Ze Sééni je patrné, Ze podnikatelsky sektor 2amava mladSi pracovni sily,
coz miZze byt dano tim, Ze dnesni trend sazi na mladigpfigstenciondl z evodu &tSi
priraznosti, snadfjSiho gizpiasobeni svym pozZadatikn, nizSi nefitomnosti
v zameéstnani z dvodu nemoci a vySSi vykonnosti. Stimto trendem z=mla
neztotoauji, domnivam, zeloveka formuji i zkuSenosti, které mladé generaci chybi
Myslim, Ze firmy si z#éinaji pomalu uvdomovat, jak dlezité je propojovani mladé
a starSi generace. U mladé generdeggruje pedevsim péitacova gramotnost a starSi

generace je bohatSi zkuSenostmi. Statkoweé kategorie jsou zastoupeny véejaém
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sektoru, coz si vys¥luji vétsi jistotou zamsstnani (az do penze) a tim i mensi migraci

zanestnand.

Otazka 3: Jaké je VaSe dosazené vé&dni?

Tabulka 3: Uroveii dosazeného vzélani

PS VS

pocet % pocet %
stiredoSkolske | 16 29 9 17
vysSi stedni | 14 25 12 24
vysokoskolské| 26 46 30 59

Graf 3: Uroveii dosazeného vzélani (%)
Graf 3
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Vysledky a diskuze:

Ve véejném sektoru je za¥stnano vice manader s dosazenym
vysokoskolskym vz&lanim (59 %), kdeZto u podnikatelského sektorwjpduze 46 %.
Co se t¢e vySSiho sgedniho vzdlani, je to tém vyrovnané u obou zkoumanych
sektofi. V podnikatelském i uejném sektoru dosahuje vySSihdgednhiho vzdlani
zhruba ¢tvrtina dotazovanych manager Jednoznéné vySSi pdet stedoSkolsky
vzklanych manazérje u podnikatelského sektoru, kde 29 % manadesahlo pouze
stredosSkolského stugnve veejném sektoru je to 17 %, cozZ je mgrez g@tina, WtSina
manazek z vaejného sektoru nabylo tedy vySSihdedniho ¢i vysokoSkolského
vzaelani.

Risrgjsi pozadavky na zafstnance viejné spravy souvisi se vstup&rR do
EU, ktera klade vysSi pozadavky na kvalifikaci Zatmand@ a jejich celozivotni

vzaklavani. VysSi vzélani je nespornou vyhodou pro volny pohyb osob. dédni
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pati mezi priority EU uZz Bkolik desitek let. Draz na vzdlani zesilil v kontextu

konkurenceschogsi EU a vytvdeni spolénosti zaloZené na znalostech. Program pro

celozivotni vzdlavani pochazi z Evropské komise, ktera v souladilem vytvdit

spole&nost zaloZzenou na znalostech, rozhodla sjednofikeré aktivity podporujici

celozivotni vzdlavani pod jeden program - Program pro celoZiveudlavani. Na

sedmileté obdobi 2007 - 2013 Komiselepila na tento program 7 miliard etir.

Otazka 4: Povazujete za dlezity vlastni rozvoj osobnosti?

Tabulka 4: Dulezitost vlastniho rozvoje osobnosti

PS VS
pocet % pocet %
ano velmi | 40 71 31 61
spiSe ano | 16 29 19 37
spise ne 0 2
ne 0 0 0
Graf 4: Dulezitost vlastniho rozvoje osobnosti (%)
Graf 4
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4" EU — MEDIA. Vzdiavaci programy EU -2009. [online]. Praha : Euroactiv, 2009.

[cit. 2009-02-19]. Dostupny z

<http://www.euroactiv.cz/vzdelani/link-dossier/viateaci-programy-eu>
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Vysledky a diskuse:

Pekvapiv veétSi zdjem maji manalie z podnikatelského sektoru, kde
zainteresovano na vlastnim rozvoji se citi 71 %&Zkal u véejného sektoru je tomu tak
pouze u 61 % dotazovanych man#@zet9 % respondefitz podnikatelského sektoru
odpovdélo, Ze spiSe ano, coz je vyr@&zmére oproti 37 % z véejného sektoru.
V podnikatelském sektoru neexistuji zadni matiakeeri by byli k vlastnimu rozvoji
zcela lhostejni, kdezto ve iggném sektoru se 1 manazer tohoto nazoru objevil.

O vzdldvani a osobni rozvoj jevi respondenti @ma zdjem, vSichni si
uveédomuiji vziistajici konkurenci na trhu prace. Domnivam se,&si z4jem o vlastni
rozvoj u podnikatelského sektoru jeispben tim, Ze tito lidé jsou v kazdodennim boji
s konkureginimi tlaky, coZ je nuti na seélvice pracovat. DalSimistodem niize byt to,
Ze je tam hodh stredoSkolsky vzélanych manaZzér kte citi potebu zvySovat si své
vza&klani. MenSi zajem o vlastni rozvoj veiggmém sektoru fize byt dan tim, Ze
manazé jiz dosahli takového stugnrozvoje, ktery jim pro jejich praci sta
Sebevzdlani a osobni rozvoj umagje kazdému jedinci moznost uplatm na trhu
prace. Krok s trendy moderni doby a jejimi techg@mi lze udrzet jen zairpdpokladu
celozivotniho vzdldvani. Neustédlé zlepSovani, inovace a zdokonaloysou tou

spravnou cestou.

Otazka 5: Kterou z nasledujicich vlastnosti povazgjte za nejdilezitéjSi pracovni

piedpoklad?
Tabulka 5: Dilezitost vlastnosti jako pracovniho pedpokladu (%)
PS VS
pocet % pocet %
pracovitost 10 18 18 35
cilevédomost 4 8 6 11
prizpiasobivost 5 9 4 9
sebejistota 1 3 8 15
tvorivost 4 7 2 4
schopnost prace v tymu| 25 42 12 24
osobni kouzlo 7 13 1 2
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Graf 5: DileZitost vlastnosti jako pracovniho pedpokladu (%)
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Vysledky a diskuse:

Pracovitost a schopnost prace v tymullg manazeér z obou zkoumanych
sektoii nejdilezitéjSimi pracovnimi pedpoklady. V podnikatelském sektoru dler@ei
nejwtsi roli hraje schopnost prace v tymu (42 %), pvéost (18 %) a osobni kouzlo
(13 %). U véejného sektoru mezi Zadané pracouedpoklady pat pracovitost (35%),
schopnost prace v tymu (24 %) a sebejistota (151 4JyZz schopnost prace v tymu se
dostala u obou zkoumanych sektomezi 3 nejdlezitéjSi pracovni pedpoklady,
mnohem ¥tSi vahu ma u pracovnik podnikatelského sektoru. Zajimavé je, Ze
sebejistotu jako wlezity pracovni pedpoklad hodnoti v podnikatelském sektoru pouze
3% dotazovanych mana#erkdezto u vEejného sektoru je tomu tak u celych 15%
z dotazovanych manazer

Pracovitost jeutkzita @i vykonu pracovni profese z titulu @mi pracovnich
Ukoli nebo norem. Schopnost prace vtymu je koordinacacopnich aktivit
jednotlivai, aby dosahli stanovenych cilSchopnost prace v tymu souvisi se znalostni
ekonomikou. Vtymu se da dosahnout lepSich vysiedazdy niize gispét tim
nejlepSim ze svého potencionalu. Myslim si, Ze Wakova prace je &Si nutnosti
v podnikatelském sektoru, kdy lidé jsou na &albnohem vice zavisli, kotey
vysledek je odvisly &Sinou od spokné snahy tymu, ktery musi us$py konkuregnim
boji. Jako zajimavou odchylku spaji osobni kouzlo, které je utkZitéjSim
piedpokladem v podnikatelském sektoru, coz sivediuji tim, Ze v dneSni globalni

ekonomice a ost konkuregnim prostedi je kvalita produkit vyrovnana, to¢im se
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produkty odliSuji, jsou sluzby s nimi spojené, kdedw kouzlo osobnosti, vaha
argumeni a schopnostipswdceni, napomahaji k ugphu. Osobni fitazlivost jedince
je zaloZena na jeho chovanicv spolupracovnikm v organizaci. Sebejistota je vysoce
hodnocenou vlastnosti z titulu udrzeni autority. dRlmova orientace kazdého
jednotlivce je vysledkem jehortgdchazejiciho osobniho vyvoje a jeho Zivotnich

zkusSenosti.

Otazka 6: Myslite si, Ze jste schopen/a rozpoznaié& silné a slabé stranky
z hlediska prace, kterou vykonavéte?
Tabulka 6: Schopnost rozpoznani svych silnych a $igch stranek (%)

PS VS

pocet % pocet %
ano 25 44 30 58
spiSe ano | 21 37 13 26
spisene |9 17 7 15
ne 1 2 1 1

Graf 6: Schopnost rozpoznani svych silnych a slablicstranek (%)
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Vysledky a diskuse:
VSeobecnlze tici, Ze mana#é obou zkoumanych sektiprdokazou odhadnout

své silné stranky, coz by se dalo u manaf#edpokladat. O ¢co WtSi jistotu vSak
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maji zangstnanci véejného sektoru, kde arid spiSe ano odp@délo 84% manaZéy,
kdeZto v podnikatelském sektoru pouze 81%.
Domnivam se, Ze menSi schopnost odhadsué silné a slabé stranky

v podnikatelském sektoru je dana tim, Ze maifiggeu postaveni iged feSeni mnohem

se pracovat sam se sebou, rogusam sob, pak miZze dolse pisobit na lidi kolem sebe
a vest je. Manazer by dhpevre pracovat na svych slabinach a pokouset se je #mirn
PIn¢ se koncentrovat na sveé silné stranky. PokouSget dal rozvijet, sebezdokonalovat
smérem k dosahovani §fkovych vysledk. Pro zmirgni, nebo dokonce az odstian,

svych eventudlnich slabin hledat podporu u vhodmgdb nebo instituci.

Otazka 7: PovaZzujete své pracovni cile za uplynutibdobi za spléné?

Tabulka 7: Splnéni pracovnich cili za uplynulé obdobi (%)

PS VS

pocet % pocet %
ano 28 51 23 45
spiSe ano | 20 36 14 27
spiSsene |6 10 9 17
ne 2 3 5 11

Graf 7: Splnéni pracovnich cili za uplynulé obdobi
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Vysledky a diskuse:

Z Seteni jsem zjistila, Ze &sSina, tj. 87 % manazérz podnikatelského sektoru
povaZuje své stanoveneé cile za uplynulé obdobagene splrené, kdezto u vejného
sektoru je tomu tak pouze u 72 %. Dokonce celych%d ¥k dotazanych manazer
ve vaejném sektoru prohlasilo, Ze nepovazuji své cils@einé vibec, coz je velky
procentuelni podil v porovnani s podnikatelskymaen, kde takto odp&dély pouze
3 % dotazovanych.

Domnivam se, Ze je to dano tim, Ze u podnikatetsis&iktoru je mnohemetsi
tlak na dodrzovani dil KdezZzto u véejného sektoru séasto setkavame stim, Ze

manazé maximalizuji swj uZitek.

Otazka 8: Jak se vyrovnavate se stresem?

Tabulka 8: Schopnost se vyrovnat se stresem

PS VS

pocet % pocet %
impuls pro dalsi rozvoj 38 69 28 55
dokazu se s nim vyrovnat, ale ubiji ré 16 28 19 38
ve stresu nedokazu pracovat 2 3 4 7

Graf 8: Schopnost se vyrovnat se stresem

Graf 8
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Vysledky a diskuse:
Manazé pusobici v podnikatelském sektoru se vSeobeonnohem Iépe

vyrovnavaji se stresem, dokonce 69 % marnazgrodnikatelského sektoru ho bere jako
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vyzvu a impuls pro dalSi vlastni rozvoj. Uigmého sektoru stejnou odpal pouzilo
55% dotazanych. Stres je ubijejici pro #138 % manazérz vaejného sektoru, coz je
podstaté vice v porovnani s podnikatelskym sektorem, kdeotim nazoru je pouze
28 % dotazanych mana#erHodnotime-li druhou krajni odp&¥, zjistime, Zze 3 %
z dotazovanych manaZerve v podnikatelském sektoru ve strestbec nedokaze
pracovat, kdezto ve y&iném sektoru je to 7 %.

Z séeni jednoznéné vyplyva, coz také potvrdilo moji dominku, Ze lidé, kt#
jsou zangstnani v podnikatelském sektoru, jsou nuceni mnokée acastji celit
stresu, jelikoZ jsou vystaveni kazdodennimu konkd&mému boji. Stres rie byt
mocnym nastrojem fizeni druhych lidi, dokaze&lovéka vybudit k maximalnimu
vykonu, ale je ieba ho gidat s uvolgnim. Proto je nutnéidit stresové zatizeni na
pracovisti, nefetéZovat zamistnance permanentnim stresem a zarojee nenechat

upadnout do filiSného poklidu.

Otazka 9: Co udélate pro reSeni slozitého problému, ktery nema jednoziiaé
ifeSeni? Lze uvést i vice variant, odpovidaji-li Vageu chovani.

Tabulka 9: Nazor manaZera, jak se zachovaip reSeni slozitého problému

PS VS

pocet % pocet %
kladeni riznorodych otazek 50 89 29 57
razné perspektivy pohledu, navrh 44 78 33 65
vicedimenzionalnihoreSeni
hleda analogii a Fedstavivost 36 64 45 88
pireswdéeni se o vSech alternativach | 30 53 48 94
reSeni
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Graf 9: Nazor manazera, jak se zachovaip reSeni slozitého problému
Graf: 9
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Vysledky a diskuse:

Velmi obvyklym zfisobemieSeni slozitého problému v podnikatelském sektoru
je kladeni tiznorodych otazek o podstgtroblému (89%). DalSim Agobem je uplatnit
raizné perspektivy pohledu na problém a navrhnout jefcedimenzionalnireSeni
(78%), naopak ve wejném sektoru je mnohem obvyklejSim postupem nebiddn
Zadnou variantuiive, nez se néps\wdci o tom, Ze vSechny moZnosti jeteseni byly
posouzeny (94%), coz neni moc obvyklé u podnikkédis sektoru, kde timto
postupem jde pouze 53% z dotazanych mafaXéstejny sektor dale preferuje opirani
se 0 analogie a fpdstavivost P hledani podstaty problému (88%), coz se
v podnikatelském sektoru nepotvrdilo, timtoigpbem odpoddélo 64% z dotazanych
manazei.

B feSeni slozitych otazek je widzcela opény trend mezi podnikatelskym
a vaejnym sektorem. Podnikatelsky sektor k tomiistppuje vice progresi¥n
Manazdi se geswdcéuji o vSech variantackeSeni, postupuji analogicky, kdeztdejay
sektor zaina u kladeni otazek a navrhu vicedimenzionaliéleni, coz rive byt dano

tim, Ze se jedna o vice administrativni styl prace.
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Otazka 10: Jak se zachovate v situaci, kdy jeidezité ziskat &tSi vliv? Lze uvést
i vice variant, odpovidaji-li VaSemu chovani.

Tabulka 10: Ndzor manaZera na to, jak se zachovagdk? potiebuje ziskat &tSi vliv

PS VS

pocet | % pocet | %
vySSi Usili a iniciativrgjSi postup 44 79 31 61
zvySovani znalosti a pracovnich dovednosti45 81 29 56
podpora firemnich udalosti 51 91 35 68
udrZzovani dobrych vztahi na pracovisti 50 89 44 86
nové nangty a postupy 49 87 33 65
osobni Fistup 51 91 26 51
odmitani intrik 24 42 47 93
vyvarovani se natlaku a hrozeb 22 39 35 69

Graf 10: Nazor manaZera na to, jak se zachova, kdy@otiebuje ziskat &tSi vliv
(%)
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Vysledky a diskuze:
ManaZié pracujici v podnikatelském sektoru vsazi nejvie osobni fistup

(91 %), podporu firemnich udalosti (91 %) a udriovdobrych vztath na pracovisti
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(89 %). U manaZér z vaejného sektoru bylo n&stjSi odpowdi odmiténi intrik
(93%), udrzovani dobrych vztama pracovisti (86 %) a vyvarovani se natlaku aéioo
(69 %). VysSi usili a iniciatiw)Si postup, navrhovani novych posiupnandta je blizsi
manazeim z podnikatelského sektoru. Potvrdilo se, Ze tymwoyraci si osvojili
manaZzé z podnikatelského sektordastji podporuji firemni udalosti, udrzuji dobré
vztahy na pracovisti a ke svym koteg udrZuji osobni fistup. Na zvySovani znalosti
a pracovnich dovednosti jeétgi diraz taktéZz u podnikatelského sektoru. Zcela
alarmujici je, Ze téwsit polovina manazér z podnikatelskeého sektoru by k ziskani
vétSiho vlivu striktig odmitlo intriky, coZz znamena, Ze vice nez 1/2 marianevidi
v tomto stylu jednani problém. S tim do jisté mgouvisi i pouzZivani natléka hrozeb,
v tom se projevil podnikatelsky sektorépako mér odolny.

Manazerip uplatiovani svého vlivu by se namopirat o formalni aspekty, ale
o odborny vliv, charisma, dovednosti. Jdekité, aby undl preswdcovat, zmodovat,
zaujmout. Z hlediska mocenskych a politickych viatgd hlavnim Ukolem vedouciho
pracovnika organizace, ¥g8it osobni dilema, jakym #pobem optimalizovat uplaini
podiizené. Vedouci pracovnik byémdostaténe vyuzivat mocenského vlivu k tomu,
aby prosadil a navrhl z¢nu pracovniho postupu, ale aby tento osobni vikbyhéak
velky, aby doslo k pottavani individualnich naga ze strany poidzenych. Natizeny
pracovnik musi ugt odhadnout, dosahnout a udrZzet vhodnou Grosse mocenskeé

pozice?®

Otazka 11: Konzultujete napady a gfipominky svych podfizenych?
Tabulka 11: Konzultace napadi a pripominek svych podizenych

PS VS

pocet % pocet. %
ano 40 72 25 49
spiSe ano 13 23 6 12
spiSe ne 2 4 12 23
ne 1 1 8 16

48 MACAK, T. Mocenské a politické vztahy v ramci organizac2008 [online] Praha :Ceska

zenedélska univerzita, 2008. [cit. 2009-02-24]. Dostupny<http://pef.czu.cz/macak/ochll.ppt>
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Graf 11: Konzultace napadi a pripominek svych podizenych (%)
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Vysledky a diskuse:

Z Seaeni jednoznéné vyplyva, Ze mnohem vice konzultuji napadyig@minky
svych pdizenych mana#ez podnikatelského sektoru. An spiSe ano odp@dela
vétSina manazérz podnikatelského sektoru, coz uejaého sektoru se tvrdit neda, tam
se jedna o &Si polovinu. Zcela alarmuijici je, Ze celych 39 @éadovanych manazer
z verejného sektoru odpeédélo, Ze nekonzultuji dotazy a fipominky svych
podiizenych, v podnikatelském sektoru takto reagovatmzp 5 % dotdzanych
manazei.

Rezervy v diskusi ve #gném sektoru spiatji v tom, Ze lidé pracujici v tomto
sektoru spiSe vsazi na individualitu. Jeden z clalivodi muze byt ten, Ze maji strach
0 svoji pozici, nech¥i diskutovat a pomahat svym pdzenym pracovnikm, aby je
neohrozili na jejich pracovni pozici. Diskuze jeitpm zaklad Usgchu kazdé
organizace, jen pokud spolu lidé komunikujfegchazi zbyinym nedorozurnim,
snadeji reSi problémy a rychleji se dostavaji k cili. Konkade dava patzenym
pocit, Ze jsou dlezitou sodasti tymu a nadzenym pomaha lépe \itd do chodu
organizace.

Uspdnost manazera je také poddmia tim, jak je schopen uspokojovat ity
¢lend fizené skupiny, jak se dokaze prosazovat jako ostdbwmanterpersonalnich
vztazich na pracovisti. Pokud manazer nema osdkdppklady, které by mu umoznily
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pravre pochopit pateby, zajmy a postojélena pracovniho tymu a nalézt vhodné

formy, jak je viizeni respektovat, byva neéspy*°

Otazka 12: Podporujete své potizené v dalSim rozvoji?

Tabulka 12: Jak podporuje manaZer své potizené v dalSim rozvoiji

PS VS

pocet % pocet %
ano 44 78 33 65
spiSe ano 8 14 6 11
spise ne 4 8 10 20
ne 0 0 2 4

Graf 12: Nazor manazera na to, zda podporuje své pi¥izené v dalSim rozvoji (%)
Graf 12
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Vysledky a diskuse:

Jednoznén¢ VvétSi podporu poidizenych v dalSim rozvoji jsem shledala
u podnikatelského sektoru (92 %), verejaém sektoru takto odpésklo pouze 3/4
z dotazanych manaZer V. mém vyzkumu je zcela alarmujici, Ze 1/4 manaZer
z verejného sektoru nepodporuje své fimené v dalSim rozvoji, v podnikatelském

sektoru je takto uvazujicich manakenére nez 1/10.

“9 PAUKNEROVA, D.Psychologie pro ekonomy a manazétyaha, 2006, s. 215.
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Podniky by mdly vysilat své pracovniky doarznych kurZ organizovanych
vzklavacimi institucemi, anebo na stdZze do poidlnikteré se zabyvaji obdobnou
¢innosti. Vzdélavani pracovnik je jednim z nejtlezitéjSich zdrofi rasti produktivity
prace a také jednim z faktokvantitativni a kvalitativni stranky pracovnihokeonu.
Bez ohledu na velikost podniku by¢hkazdy zamistnavatel vytvéet podminky pro
samostatné vzthvani pracovnik tak, aby se mohli podle svych vlastnich ipbt

vzklavat a rozvijet své schopnosti.

Otéazka 13: Myslite si, Ze umite doke naslouchat? Lze uvést i vice variant,
odpovidaji-li VaSemu chovani.

Tabulka 13: Nazor manazera na to, zda umi daf® naslouchat

PS VS

pocet | % poket | %
podporuji nazory spolupracovniki 52 92 41 81
je mozné se mnou kdykoliv mluvit 34 61 40 79
férové jednam se spolupracovniky 50 89 36 71
nevyhybam se nepijemnym ukolam 38 68 16 31
uzivam konstruktivni kritiku 23 41 35 69
dodrzuiji disciplinu prace 29 51 44 87
informuiji své podrizené 52 92 36 71
dodrzuji ¢asové parametry 35 63 45 89
udrZuji pracovni klima 52 93 30 58
zajimam se o pokeby a pozadavky 46 82 33 64
obchodnich partneni
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Graf 13: Nazor manaZera na to, zda umi doie naslouchat (%)
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Vysledky a diskuze:

Podpora napada myslenek spolupracovriike u obou zkoumanych sekior
prioritou. U podnikatelského sektoru takto odgddlo 92 %, kdeZto ve wejném
sektoru pouze 81 % dotdzanych man&zér podnikatelského sektoru déle dominuje
informovanost potizenych (92 %) a férové jednani se spolupracov(8Ry%), naopak
u va'ejného sektoru feviada dodrzovani dohod &asovych parametrech (89 %)
a disciplina prace (87 %). Shoda tedy byla nalezepadpde nazo# pracovniki, ve
férovém jednani se spolupracovniky. Naopak kontraptuji v komunikaci
s podizenymi, ktera je lepSi u manaiev podnikatelském sektoru. Niégmnym
ukolim se castji vyhybaji manazg pracujici ve véejném sektoru. Dodrzovani
¢asovych paramelr je WtSi prioritou ve veejném sektoru. Zajem o peby
a pozadavky svych obchodnich partnenaji mnohem vice manateastavajici své

funkce v podnikatelském sektoru.
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Dle mého nézoru podpora lepSi komunikapednikatelském sektoru je dana
tim, Ze lidé pracujici vtomto sektoru jsou naéabnohem vice zavisli, tymovost
nahrazuje individualitu, ve vejném sektoru chybi zajem o diskuzZReSeni
negijemnych Ukoh je v podnikatelském sektoru nutnosti, nelze je |auitk.

S dodrZzovanimtasovych parameatrmaji manaz& pusobici v podnikatelském sektoru
mnohem ¥tSi problémy, coz fite byt dano tim, Zze se tento sektor mnohem
dynamgitéji rozviji, prace vice vyb&uje ze stereotypa ukoly se v pib¢hu casu néni.
Zajem o patby a pozadavky svych obchodnich parfinese projevil ¥¢tSi

v podnikatelském sektoru, jak jsentegpokladala, coz fZe byt dano vyogtnym
konkurergnim bojem, kdy zakaznik ma moZznost volby a logiskyybere ty nejlepSi
sluzby, které budou odpovidat jehoiitam a poZadavkn.

Nelze vést tym zasstnand, aniz by s nimi nebyl vedouci pracovnik v kontaktu
Je nutné, aby si se svymi gabnymi rozundl, aby mezi nimi probihala spravna
a elna komunikace, ktera vede k @i cili. Jen tak je mozné, aby podnik vyiteh
podminky pro dobrou a efektivni komunikaci a tindponky i kvalitni prostedi pro
zpstnou vazbu. Empatie je chapani zaje emoci druhych lidi, je to Ucta k rozahi

v pocitech a nazorech jinycH.

Otazka 14: Povazujete za dllezity Vas profesni rozvoj?

Tabulka 14: Dilezitost profesniho rozvoje manazera (%)

PS VS

pocet % pocet %
ano velmi 44 78 32 62
spiSe ano 11 19 5 14
spiSe ne 0 1 12 24
ne 1 2 2 4

¥ PITRA, Z.Z4aklady managementu: management organizaci v gieiéte pocatku 21. stoleti
Praha, 2007, s. 310.
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Graf 14: DileZitost profesniho rozvoje manazera (%)
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Vysledky a diskuze:

Na profesnim rozvoji se citi mnohem viaainteresovani manaie
z podnikatelského sektoru, téimvSichni manazé si mysli, Ze profesni rozvoj je
dulezity, ve véejném sektoru se s timto nazorem ztotgzpouze 3/4 manazer

Trendem dnesni doby je neustalé zvySokaalifikace a celozivotni vadavani.
Tento fakt si ugdomuji zandstnanci obou sektdy dalezitéjSi je vSak pro pracovniky
podnikatelského sektoru, coziie byt také dano tim, Ze manfzeverejného sektoru
bud’ takového stuphrozvoje dosahli, Ze jim postaje, nebo zastavaji nizsi pracovni
pozici ¢i maji pasivni pistup k dalSimu vzdavani a rozvoji. Hlavni Ukolem
podnikového vz#lavani pracovnik je prizpasobovani pracovnich schopnost
zamestnand@ meénicim se poZadawikn pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich
schopnosti. Kvalifikovani a kvalitni zastnanci jsou zakladni silou spoesti, ktera

umo#iuje jeji dalSi rozvoj, proto je dobré do této oblasxtovat podstatné investice.
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Otazka 15: Ovlivnilo VaSi pracovni pozici ve firmé dosazené vzélani?

Tabulka 15: Ovlivnéni pracovni pozice dosazenym vatinim

PS VS

pocet % pocet %
ano 28 51 45 87
spiSe ano 23 41 5 10
spise ne 3 1 2
ne 3 0 1

Graf 15: Ovlivnéni pracovni pozice dosazenym vadanim (%)

Graf 15

Vysledky a diskuze:

Urové dosazeno vzdani je jednoznéné dileZitgj$i u manazér z verejného
sektoru. Ve viejném sektoru si 97 % manaienysli, Ze jejich dosazené &éni nelo
vliv na jejich pracovni pozici, v podnikatelskénmkseu si toto mysli 92 % manazer
Velice zajimavy rozdil je, Ze jednozmg ano odpowdélo vice nez 2/3 manader

verejného sektoru, kdezto v podnikatelském sektorwltznrpolovina dotazovanych

manazei.

Dosazeného vddni ovliviiuje vySi pracovni pozice u manaiere veejném
sektoru. V podnikatelském sektoru se manhafialeko vice prosazuji na zakéad
kombinace osobnostnich a profesnich schopnostizakéad toho, jak se dokazou

prosadit v dob rychle rozvijejiciho trzniho hospadévi, jak jsou schopnicelit
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O spise ne

O ne

kazdodennimu stresu a tlaku konkurence.
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Vzdlani se vyrazé promita do ceny prace. Za deset let se posunudylksy
vysokoskolak o 66 %, u maturafto 51 %. V sotiasnosti pesahuje pimérny vycélek
zanestnand s vysokoskolskym vzdianim o 68 % vydlek osob s maturitou. Vztani
je predpokladem k ziskani lepSi pozice na trhu pra&ssj yoznosti vybru vhodného

zamestnani a v neposledrdds ke zhodnoceni vattni v ocegni prace’’

Otazka 16: Myslite, Ze je patebné se dale vzélavat?

Tabulka 16: Potreba dalSiho vzdlavani pro manazera

PS VS

pocet % pocet %
potiebné a nutné 40 72 29 56
nutné jen éastetné 7 13 6 12
neni to moc potebné | 6 10 11 22
neni to vibec nutné | 3 5 5 10

Graf 16: Potieba dalSiho vzdlavani pro manazera (%)
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Vysledky a diskuze:
Jako poebné a nutné hodnoti dalSi ¥&avani zhruba 3/4 manazer

z podnikatelského sektoru, kdezto u manazeweaejného sektoru je tohoto nazoru

pouha polovina dotazovanych. Desetina manazevdaejného sektoru si dokonce

51KALA, F. Vzdilani se vyrazé promita do ceny prace2007. [online] Praha : KarieraWeb, 2007.
[cit. 2009-02-19]. Dostupny z <http://kariera.ilohez/c4-10078040-20756690-q00000_d-«fadi-

se-vyrazg-promita-do-ceny-prace>
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mysli, Ze dalSi vziavani neni pdebné nutné, coz je v podnikatelském sektoru pouze
dvacetina manazér
Je zajimavé, Ze jak bylo #egdchozich otazkach zj&to, arové dosazeného
vzklani je vysSi ve vejném sektoru, méntéchto manazeér ma zajem na dalSim
vzklavani, neciti nutnost dalSi znalostni obohacovaofesni Zivot je k tomu netla
DalSi vz&lavani pracovnik mize rozhodujicim zjobem ovlivnit Grovi,
konkurenceschopnost a rozvoj firmy. Individualniilidgednotlivych manaZer
o vlastnim sebezdokonalovani musi byt paralphopojeno také s rozvojem spoluprace
uvnitt jednotlivych manazerskych tyima zvySovanim jejich odborné igobilosti jako
celku. K dosazeni pozadované urévprofesnich zpsobilosti se musi jednotlivi
manazé aktivné zapojit — v souladu s jejich plany osobniho roevej do fiznych
forem vzdlavani, ve které maji své nezastupitelné mistokgiqiipravy odborné,

psychologické i fyzické>?

Otazka 17: Jak se domnivate, Ze byste se&iita nejvice rozvijet?

Tabulka 17: Nazor manazera na to, jak by se & nejvice rozvijet a vzdlavat

PS VS

pocet % pocet %
vzdélavaci 31 56 13 25
programy
literatura 9 16 31 61
zkuSeni kolegové | 15 26 6 13
jinak 1 2 1 1

2 PITRA, Z.Z4aklady managementu: management organizaci v gieiéte pocatku 21. stoleti
Praha, 2007, s. 310.
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Graf 17: Nazor manazera na to, jak by se & nejvice rozvijet a vzdlavat

Graf 17
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Vysledky a diskuze:

V podnikatelském sektoru preferuji magaZzzdélavani pomoci vz&élavacich
prograni (56 %) a hod& setidi radami zkuSenych koléd26 %). Ve véejném sektoru
manazé zastavaji nazor, Ze nejefektiysi je vzdlavani pomoci literatury (61 %)
a dale také dle vathvacich prograri ale je to podstathmére nez u podnikatelského
sektoru - pouhych 25 %. Jako jiné volby mariegeeferuji e-learningi staze.

V této otazce jsem si ¢powtila, Ze v podnikatelském sektoru se projevuje
VEtSi tymovost, manaZeprebiraji zkuSenosti od svych kotegve veaejném sektoru se
projevila ot individualita, manaze se vice vzdavaji a profesé obohacuji pomoci
literatury, nez na zakl&ddoporieni zkuSenych kolég Neni mozné si vysti se
sumou znalosti, kteréloveék ziskd khem Skolni dochazky, tyto znalosti je nutno
pribézrné dophovat a roz§ovat. Praktické dovednosti se ziskavaji tréninkepraxi.
DalSi vzdlavani pracovnik by nelo zahrnovat i odborné diskuze, ek a jina

informasni féra. Hodnotici pohovor je nastrojem pro §eni a hodnoceni zaistnand.
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Otazka 18: Na¢em myslite, Ze VaSi organizaci zalezi?

Tabulka 18: Nazor manazera, n&em zéleZi organizaci

PS VS

pocet % pocet %
finanéni zisk ¢i spokojeni klienti | 13 23 39 77
zisk i spokojenost pracovniki 36 65 11 21
spokojenost pracovniki 7 12 1 2

Graf 18: Nazor manazera, natem zalezi organizaci (V%)

Graf 18

O finanéni zisk

M zisk a spokojenost pracovniki

O spokojenost

PS

Vysledky a diskuze:

Vyhodnoceni této otazky je zcela v rozporu s mojndénkou, pouhy finaéni
zisk ¢i spokojenost klierit sta&i jen neceléctvrtiné manazeak z podnikatelského
sektoru, kdezto ve vejném sektoru pouze spokojenost kliepost&i u 3/4 manazér
V podnikatelském sektoru existuje vice nez polovimanazek, tj. 65 %, ktéi
k financnimu zisku pdtebuji i spokojené pracovniky. Ve iggném sektoru je 21 %
manaZzei, kteri se ztoto#uji s timto nazorem.

Domnivam se, Ze je to dano tim, Ze podnikatelskigtoseje mnohem
pusobici v organizaci budou spoko§Si, budou mnohem lépe pracovat, coz je velkym
vkladem do budoucnosti. | ve #&gném sektoru by spokojenost pracovnikéla byt
prvorada, pouze budou-li spokojeni z&tnanci, pak budou spokojeni klienti. Do
pracovni spokojenosti se promit4 obsah pracdesatpvedeni natzenymi, vliv koleg

¢i oéekavani zagstnand.
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5 ZAVER

Profil manazera se vipghu ¢asu vyrazé menil, dneSni manazer se ve stale
zostujicim konkuresinim boji, kdy je pi ve své praci vystaven tlaku a naiok
kladenym na jeh¢as a pozornost, musi @hrozeznavat sve priority, eliminovat co ho
rozptyluje, zvladat nadémnou komunikani zatZz a efektive vyuZivat vSechny své
nastroje. Odbornost manazera formuji znalosti, ekasti, dovednosti a schopnosti.
Jde o dlezité propojeni profesniho i osobnostnifistu. Profesni zjsobilost je spojena
s celoZivotnim vzdavanim, kdy manazer zvySuje objem svych znald&télavani
souvisi s rozvojem lidskych zdfoja je prostedkem ke zvySovani intelektualniho
kapitalu firmy. Individualni zvySovani vlastnichlmanych z@sobilosti musi byt spjato
s rozvojem spoluprace uvhilymu. Kvalifikovani a kvalitni manaZigsou hybnou silou
spole&nosti a dlezitou konkuretini vyhodou pro firmy.

Ve véejném sektoru pracuje vice Zen, jelikoz se nejemlméci tolik casow
naranou, ktera umozni zérplnit i dialezitou rodéovskou roli. DalSim @vodem niize
byt to, Ze muZzi nenalézaji vtomto sektoru dostae finatni ohodnoceni.
V podnikatelském sektoru, ktery je technicky z#&em, je \¥tSi zastoupeni muzské
populace. Retrvavajici trend zadstnavat v podnikatelském sektoru mlad8kowou
skupinu a naopak ve kegném sektoru starSi populaci, by se&lmmenit. Stale
dulezitéjSi je provazani mladé a starSi generace, jelikonladé generacergvazuje
dostatek profesnich zkuSenosti, kteréZzm mladé generacir@davat. Ze S&tni je
patrné, Ze podnikatelsky sektor zZmtmava mladsi pracovni sily, coAibe byt dano
tim, Ze dnesni trend sazi na mlady lidsky poter@iandivodu WtSi priraznosti,
snadrjSiho pizpasobeni svym pozZadatin, nizSi nefitomnosti v zamsstnani
z davodu nemoci a vysSi vykonnosti

Rozpoznat své silné a slabé stranky dokazeemén polovina z dotazanych
manazek z podnikatelského sektoru, uiemého sektoru je tomu tak u vice nez
poloviny respondeiit MenSi schopnost odhadnout své silné a slabékgttamanazar
z podnikatelského sektoru e byt zgsobena tim, Ze jsou postavenieg feSeni
mnohem obtiz&Sich Ukoli. Presto své cile za s@né povaZuji spiSe mand#e
z podnikatelského sektoru (51%), verejeém sektoru takto odpéslo jen 45%

z dotazovanych.
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S dodrZzovaniniasovych paramelrmaji manazé puasobici v podnikatelském
sektoru mnohem &Si problémy, coz fize byt dano tim, Ze se podnikatelsky sektor
dynamgitgji rozviji, prace vice vybtuje ze stereotyjpa ukoly se v pibéhu casu vyviji
a meni. Zajem o pdeby a pozadavky svych obchodnich pafinse projevil vice
v podnikatelském sektoru, jak jsentedpokladala, to fZe byt dano vyogtnym
konkurergnim bojem, kdy zakaznik ma moZznost volby a logiskyybere ty nejlepsSi
sluzby, které budou odpovidat jeho fi@ttam a pozadavkn. Se stresem se dokazou
lépe vyrovnat manakiez podnikatelského sektoru, dokonce 69 % z dotgdaho bere
jako impuls pro dalSi rozvoj, ve kgném sektoru 7 % z dotdzanych manaézer
odpovdélo, Ze ve stresu nedokazeibec pracovat. Lidé, kie jsou zamistnani
v podnikatelském sektoru, jsou nuceni mnohem vigasto celit stresu, jelikoZ jsou
vystavovani kazdodennimu konkutammu boji.

Ri reSeni probléiin které nemaji jednoztiaé reSeni, byl vypozorovan zcela
opany trend. Manazé z podnikatelského sektoru vice progresivrkladou si
raiznorodé otazky, na problém nahlizeji uiznmé perspektivy pohledu a navrhuji
vicedimenzionalnifeSeni. Ve viejném sektoru se mandieopiraji o analogii
a predstavivost aigswdéuji se o vSech variantadbSeni. To mize byt dano tim, Ze se
jedna vice o administrativni styl prace. Marfapésobici ve viejném sektoru ziskavaji
veétSi vliv osobnim fistupem, podporou firemnich udalosti a udrzovanwobrygth
vztahl na pracovisti. Ve wejném sektoru je kroénudrzovani dobrych vztéhna
pracovisti dilezitym pracovnim fedpokladem, odmitani intrik a vyvarovani se natlaku
a hrozeb.

Schopnost prace vtymu, pracovitost a osobni lkoyovazuji manaZe
pusobici v podnikatelském sektoru zaélekity pracovni pedpoklad. Schopnost prace
vtymu souvisi se znalostni ekonomikou, je to kowmde pracovnich aktivit
jednotlival, aby dosahli stanovenych il Ve vedejném sektoru osobni kouzlo
nahrazuje sebejistota. Man#éZze podnikatelského sektoru mnohem vice konzultuji
napady a ppominky. LepSi komunikace v podnikatelském sekjerdana tim, ze lidé
pracujici v tomto sektoru jsou na salmnohem vice zavislteSeni nefljemnych ukol
je WetSi nutnosti, nelze je odkladat. Zajem o diskuzve@jném sektoru je vysledkem
obavy zinterni komunikace. V podnikatelském saktonanazg& vidi naslouchani

v podpde pracovnil, informovanosti svych pdizenych a ve férovém jednani se
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svymi spolupracovniky. U wejného sektoru je vySSiuthz na dodrZzovantasu
a disciplinu préace.

Vlastni rozvoj za dlezity povazuji spiSe manaze verejného sektoru, to tize
byt dano tim, Ze jiz dosahli takového stéiprzcklani, ktery jim pro jejich praci sta
Podniky by ndly vysilat své pracovniky do uznych kurZi organizovanych
vzklavacimi institucemi, anebo na stdZze do poidlnikteré se zabyvaji obdobnou
¢innosti. Vzdélavani pracovnik je jednim z nejtlezitéjSich zdrofi rasta produktivity
prace a také jednim z faktokvantitativni a kvalitativni stranky pracovnihokeonu.
Bez ohledu na velikost podniku by¢hkazdy zamstnavatel vytvet podminky pro
vzaklavani manazér aby se mohli podle svych vlastnich it vzatlavat a rozvijet
své schopnosti. Profesni rozvoj za velmiledity povazuje 78 % manaZer
z podnikatelského sektoru a pouze 62 % ieweho sektoru, i kdyz paradax87 %
manazeik z vaejného sektoru odpeuélo, Ze zcela jednoziee Urovar dosazeného
vzaklani ovlivnila pracovni pozici ve firth V podnikatelském sektoru se s timto
nazorem ztotaauje zhruba polovina dotazanych manézérf podnikatelském sektoru
se manaze daleko vice prosazuji na zakkadombinace osobnostnich a profesnich
schopnosti. Urovedosazeného vathni je vy3si ve v@jném sektoru, viak mé&mschto
manazek ma zajem na dalSim w&8dvani, neciti nutnost dalSiho znalostniho
obohacovani, profesni Zivot je k tomu nétlav podnikatelském sektoru tém3/4
z dotdzanych manazedalSi vzdlavani povazuje za nutné a fefiné, ve viejném
sektoru jen zhruba polovina. Man#éZze podnikatelského sektoru se nejvice rozvijeji
pomoci vzdlavacich prograiina rad zkuSenych kolégkdeZzto ve viejném sektoru je
obvyklejSi postupem literatura a \&éivaci programy, to je @b vysledkem toho, Ze
v podnikatelském sektoru se projevujgsy tymovost, manatiepiebiraji zkusenosti od
svych koleg. Ve veejném sektoru se projevila individualita v tom, denazé
preferuji literaturu namisto komunikace se svymegg.
ve firme¢. Jen pokud lidé §sobici v organizaci budou spoko§gi, budou mnohem Iépe
pracovat, coz je vzdy vkladem do budoucnosti. veijném sektoru je spokojenost
pracovniki velice dilezita, pouze budou-li spokojeni zéstnanci, pak budou spokojeni
klienti. Do pracovni spokojenosti se promita obpadice, zpsob vedeni, vliv koleg
a aekavani zarstnand. P¥i hodnoceni organizaich priorit usgli vice manazg

z podnikatelského sektoru, kitepovazuji za dlezity nejen dosazeny zisk, ale
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i spokojenost zagstnanych lidi. Ve vi@jném sektoru jsou vtomto sm rezervy.
S nazorem, Ze nejtkzitéjSi je spokojenost kliefit se ztoto#uje 3/4 z dotazanych
manazei, pouha spokojenost zastnand je dilezita pro 2 % manazéra idealni stav,

tedy spokojené klienty i za¥stnance preferuje 21 % z dotazanych resporident
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5.1 Souhrn a doporu ¢eni

Podnikatelsky sektor byehposkytnout vice Sancim Zenam, stéstji je totiz
mozno se setkat s ambicioznimi Zenami, které swidadosti, wli a pili precily své
muzské kolegy. Nelze sazet pouze na mladSi pracsilyyiale vyuzivat i zkuSenosti
starSi generace. JakoleZité spatuji, Ze manaze citi potebu vlastniho rozvoje. | kdyz
si mysli, Ze jejich vz&ani neovlivnilo jejich pozici ve fir, dalSi rozvoj povazuji za
dulezity. Mezi vlastnostmi spljici pracovni pedpoklady by negla byt opomijena
cile’kdomost, sebejistota a ttreost. Manaz& by m¢li vice pracovat na poznavani
svych silnych a slabych stranek. Cile za uplyndddabi povazuji za spiné. Stres je
bran jako impuls pro dalSi rozvoj, alefiepto by ho réfi udrZzovat v inosné rovén Fi
ieSeni slozitych probléinse manazé nedostaténé preswdcuji o vSech variantach
feSeni. Problém sgaji v tom, Ze se v&kterych gripadech nebrani pouZzivani intrik,
natlaki a hrozeb. Naopak pozitivni vyvoj spgt vtom, Ze konzultace ipominek
anapad svych potiizenych je obvyklou praxi a manaZdéerou podporu svych
podiizenych v dalSim rozvoji a 8yosobni i profesni rozvoj zaatkzity. M¢li by vSak
pii praci s podizenymi vice zapoijit konstruktivni kritiku aichzreji dbat na disciplinu
prace. | kdyZz si mana#iez podnikatelského sektoru mysli, Ze jejich dosézezdlani
neovlivnilo pracovni pozici, povazuji dalSi rozvea dilezity. Zisk i spokojenost
pracovniki je tou spravnou cestou, kterou se tento sekt@éubi

Ve viejném sektoru chybi manasar dostaténé finartni ohodnoceni, aby se
jejich prace stala zajim#&éi i pro muzskowast populace. \fejny sektor je nutno
zatraktivnit i pro mladou pracovni silu, kterd bugi®gresivié spol&né se starSimi
a zkuSenymi kolegy s#ovat dogedu a spokn¢ utvéet vizi prosperujici instituce.
| kdyZ je aroveé vzcaelani pongrné vysoka, jakakoliv dalSi snaha a zainteresovanast n
vlastnim rozvoji, chybi. Mana#e z verejného sektoru dokazou relatévndolkie
rozpoznat své silné a slabé stranky, ale cile iulg@ obdobi nepovaZzuji za spiré.
Pro manazery z wejného sektoru je mnohem ob#{&i se vyrovnat se stresem.
Pozitivne hodnotim, Ze # feSeni slozitych Ukél se manaze nejdiive preswdéuji
o vSech alternativadreseni a ) dosahovani svych dilodmitaji pouzit intrik a natlak
Naopak velké rezervy shleddvam ve zvySovani zrialaspracovnich dovednosti
a wtSim prosazovani profesniho rozvoje. | kdyz se a@haomnivaji, Zze vzélani
ovlivnilo jejich pracovni pozici, peebu dalSiho vzHavani neciti. B dalSim

vzklavani by mana#e z verejného sektoru #ti vice vyuZzivat vzdlavaci programy
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a zkuSenosti svych kolég Snazit se férayjednat se svymi spolupracovniky a vice
podporovat nazory ostatnich. Veremém sektoru by manaZeméli vice dbat na

spokojenost svych pracovriik
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SEZNAM ZKRATEK
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Prel.

VS

vyd.

podnikatelsky sektor
prelozil, prelozila
strana, stran

vaejny sektor

vydavatelstvi
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha I: Dotaznik
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PRILOHY

DOTAZNIK RR.OHA |

Vazeny respondente, dovolte, abych Vam plaazikolik otazek, které se tykaji
profilu manazera a rozvoje jeho osobnosti. U kadideky vyberte vhodnou odpé&d,
n¢které otazek dovoluji uvést vice variant. Dotageiknonymni a ziskané udaje slouzi
pro zpracovani bakakeké prace na Vysoké Skole evropskych a regionalsiadii,

0.p.s..

1) Jste?
a) zena
b) muz

2) Jaky je vas &k?
a) 20-29
b) 30-39
c) 40-49
d) 50 a vice

3) Jaké je VaSe dosazené wiahi?
a) stedoskolske
b) vyssi stedni
c) vysokoSkolské

4) Povazujete zatdezity vlastni rozvoj osobnosti?
a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne
5) Kterou z nasledujicich vlastnosti povazujete zduefitejSi pracovni pedpoklad?
a) pracovitost
b) cilewdomost
C) prizpusobivost
d) sebejistotu
e) tvaivost
f) schopnost prace v tymu
g) osobni kouzlo

6) Myslite si, Ze jste schopen/a rozpoznat své silsié@lae stranky z hlediska préace,
kterou vykonavate?
a) ano
b) spiSe ano
c) spise ne.
d) ne
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7) PovaZujete sveé pracovni cile pro uplynulé obdolsiptane?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

8) Jak se vyrovnavate se stresem?
a) Nemam s tim problémy a beru to jakilgZitost a impuls pro dalSi viastni
rozvo.
b) Dokazu se vyrovnavat se stresem, ale uhiji m
c) Ve stresu nedokazu pracovat.

9) Co uctlate @i reSeni slozitého problému, ktery nema jednomédesSeni? Lze
uveést i vice variant, odpovidaji-li VaSemu chovani.
a) Snazim se klast siznorodé otazky o podstaproblému.
b) Vzdy se snazim uplatniizné perspektivy pohledu na problém a navrhnout jeho
vicedimenzionalnifeSeni.
c) Opiram o analogie agudstavivost fi hledani jeho podstaty.
d) Nehodnotim Zadnou alternativeSeni problémuitie, nez jsem igswdcen/a
o tom, Ze jiz byly vSechny moZnosti jeteseni posouzeny.

10)Jak se zachovate v situaci, kdy jélakité ziskat ¥tSi vliv? Lze uvést i vice
variant, odpovidaji-li VaSemu chovani.
a) Projevuji vySSi Usili a postupuji iniciati&jnnez je obvykle v mé praciginé.
b) PrtibéZn¢ zvysSuji aroveé svych znalosti a pracovnich dovednosti.
c) Podporuiji silg firemni ceremonialni udalosti a shromé&ii
d) Usiluji o vytvaeni dobrych kontakt se vSemi pracovniky firmy na vSech
arovni jeji rozhodovaci hierarchie.
e) Snazim seffthazet s novymi na#ty, iniciovat nové postupy a minimalizovat
rutinni postupy.
f) Osobré se gimo obracim na ty, kié vykonali réco vyznamného pro firmu,
anebo na ty, jimz chci stk dalezitou informaci.
g) Odmitam jednat s jedinci, pouZivajicimi k dosaZzeila intrik a nekalych
postupt.
h) Duasledre se snazim vyvarovat pouZzivani natiakhrozeb.

11)Konzultujete ndpady aipominky svych potizenych?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

12)Podporujete své poidené v dalSim rozvoji?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne
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13)Myslite si, Zze umite ddb naslouchat? Lze uvést i vice variant, odpovidaji-
VaSemu chovani.
a) Podporuji napady a mysSlenky svych spolupracavnik
b) D& se mnou kdykoliv hovib.
c) Se svymi spolupracovniky jednam fé¢qpoctiw, otewens acestre).
d) Nevyhybam se négemnym Gkotim.
e) Pouzivam konstruktivni Kkritiku.
f) Dovedu s kritikou dof®e zachazet.
g) Pracuji disciplinovat
h) Své potizené spolupracovniky informuji jasnymizmbem.
ch) Dohody atasovych parametrech dodrzuiji.
i) Staram se o dobré pracovni klima.
j) Jsou mi znamy péeby a pozadavky naSich obchodnich patiner

14)Povazujete zatdezity Vas profesni rozvoj?
a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spisSe ne
d) ne

15)Ovlivnilo Vasi pracovni pozici ve firsidosazené vztani?
a) ano
b) spiSe ano, vice&wvsak ovlivnila praxe
c) spiSe ne, ale je nutné pro mé postaveni
d) vibec ne

16)Myslite si, Ze je pdené se dale vzthvat?
a)Urite je to potebné a nutné.
b) Je to nutné, ale jefast&ne.
¢) Neni to moc pdebné, vystéim si s tim, co znam dosud.
d) NepovaZzuji to ubec za paebné.

17)Jak se domnivate, Ze byste s#/enejvice rozvijet?
a) ve vzdlavacich programech
b) dle literatury
c) pomoci zkuSenych pracovnich kaleg
d) vlastni zkuSenosti
€) jinak oo,

18)Nacem myslite, Ze VaSi organizaci zalezi?
a) Na vytvdeni finargniho zisku, na bezproblémovém chodu, o spokojenost
rozvoj pracovnilt se liS nezajima.
b) Je pro ni dlezity zisk a bezproblémovy chod, ale dba také oksjgnost
pracovniki.
c) Myslim si, Ze organizace vyt® dba o spokojenost a rozvoj pracownik
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ABSTRAKT
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0.p.s., 2009. 67 s. Vedouci bakal& prace Doc. Ing.iena Krninska, CSc.
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Prace se zabyva profilem manaZera a peddpoklady pro vykortidici funkce.
Snazi se nalézt pozadavky, které klade moderni aab@aracovnika managementu.
Sprdvnad cesta manaZera vedeéesp sebepoznani a videdlnintipad vrcholi
seberealizaci. Prace se vV teoretickésti opirA o Ulohy manazerské funkce,
sebeorganizovani, manazerské dovednosti a uloh¢lavZai jako mozné cesty
k seberealizaci. Praktick&ast je zarmena na zji%ni stavu sebehodnoceni,
manazerského vzthvani a moznosti vyuziti manaZzerského potencionkiformace
ziskané na zakl&ddotaznikového S@ni slouzi k zmapovani a nasledné komparaci
¢innosti manaZera v podnikatelském arepeeém sektoru a k vyhodnoceni profilu

manaZzera sitazem na rozvoj profesni i osobni a &agani.
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The paper focuses on a manager prafitehis expectation for the performance
of the directional function. His attepmt is to fitkde requests that have been placed
upon him by the modern day situation. The propey wfadevelopment passes through
getting to know himself and idelly leads to selfdreation. The practical part of the
paper is directed at the detction of situationedf evaluation, managerial education and
the possibilities of utilising the managerial pdiah The information has been obtained
on the basis of the survey reaserch. It serves usapping out and comparing the
managerial activity in the enterpreneurial and mulsectors and the evaluation of
manager’'s profile with an emphasis on the devedmpnof the professional and

personal aspects as well as education.
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