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Hodnoceni stylu Fidici prace manazeru

Souhrn

Bakalarskd prace na téma ,,Hodnoceni stylu fidici prace manazeri™ se zabyva
fidicimi styly, které byly vymezené svymi typickymi znaky a popsané ve védeckeé
literatufe. Jednotlivé styly pisobeni vedoucich pracovniki na své podiizené ovliviiuje
praci kazdého jednotlivee v tymu a také celkovy vysledek a dodrzeni terminu pro splnéni
ukolii. V prvni ¢asti bakalaiské prace jsou popsané konkrétni typy fidicich styld a jejich

znaky, typologie manaZeri a jejich role, management a jeho historie.

V druhé ¢asti se vyuziva teoretickych poznatkli a hodnoti se v ni konkrétni fidici
styl u tfech fidicich pracovnikli ve spole¢nosti Folklore Garden s.r.o. Tito manazefti fidi
stejny tym podfizenych pracovnikii a méli by dosahovat piiblizn¢ stejnych pracovnich
vysledkii. V praktické Casti bakalarské prace bylo vyuzito dotaznikového Setieni. Je zde
uvedeno srovnani vysledkli poukazujicich na prevladajici fidici styl konkrétniho manazera
z pohledu nadfizenych a podiizenych pracovnikii ale i z pohledu manazera samotného.
Vysledek je zobrazen v grafu, ze kterého mizeme urcit pfevladajici zaméfeni manazera

bud’ na lidi, nebo na ukol.

V posledni ¢asti bakalafské prace jsou uvedena moznosti pro dalsi kvalitativni a
osobnostni rozvoj konkrétnich manazeri aby nedochazelo k neustalym persondlnim

zménam, které jsou pro firmu finan¢né i casove narocné.

Kli¢ova slova: management, fidici styly, fizeni, vedeni, manazer, lidr, komunikace,

manazerska miizka



Evaluation of management styles

Summary

This thesis with a focus on "Evaluation of manager's management style™ deals with
managing styles that have been defined by its typical characteristics and described in the
expertise literature. Individual styles of the senior personnel on their subordinate
colleagues affect each individual in the team and also the overall outcome and meeting the
deadline for completion of tasks. In the first part of the thesis are described specific types
of management styles and their characteristics, typology of managers, their role in

management and its history.

The second part of the thesis leverages on theoretical knowledge and it evaluates
specific control style for the three executives in the company Folklore Garden s.r.o .. These
executives manage the same team of subordinates and should reach approximately the
same performance results. In the practical part there was used survey with specific
questionnaire. This part includes comparison of results referring to the prevailing
management style of particular manager in terms of superior and subordinate workers but

also from the manager himself. The result is evaluated through a managerial grid model.

In the last part of the thesis there are mentioned opportunities for further qualitative
and personal development of individual managers to avoid constant personnel changes that

are for the company both financially inafficient and time-consuming.

Keywords: management, managing styles, controlling, leadership, leader, communication,

managerial grid,
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1 Uvod

V dnesni dobé¢ kazdd firma potiebuje fidici pracovniky k tomu, aby ovliviiovali
vysledky tymi sestavenych z jednotlivych individudlnich pracovnikt. Kazdy pracovnik
V podniku ma jiné osobnostni vlastnosti, znalosti a dovednosti. Jelikoz v tomto staté
vétsSina pracovnikli nabyva pocitu, Ze neni dostate¢né finanén€ ohodnocena anebo maji po
urcité dobé stravené ve firmé syndrom vyhoteni, je potieba mit ve svém podniku dobrého

fidiciho pracovnika, ktery dokaze kazdého jedince spravné motivovat.

Kazdy manazer ma také jiné vlastnosti a zkuSenosti, které nabyl v prabéhu svého
pracovniho Zivota, a proto je dilezité vybrat si toho spravného Cloveéka, ktery dokaze

zlepsit podnikové vysledky, a to nejen co se tyce zisku, ale 1 Casové spolehlivosti.

Manazer je také jedna z nejdulezitéjSich osob, kterd ovliviiuje kolektiv na pracovisti.
V soucasnosti se za nejlepsi manazery povazuji ti, ktefi jsou schopni plnit vSechny
potiebné tikoly se svym tymem v piedem ur¢eném Casovém rozhrani, ale zaroven vytvareji
pratelskou atmosféru na pracovisti. Je dualezité, aby podiizeni pracovnici pfili§
nepocitovali velkou podfizenost vii¢i svému nadiizenému, ale spiSe aby méli pocit divery
a mohli tak byt kreativngj$i a pfichdzet s novymi napady, které mizu podniku pomoci
k dal§imu pokroku. V soucasnosti jsou mnohem vice ocenovani lidii, kteti se vyformovali
Vv kolektivu a maji ptehled o praci, kterd se na pracovisti vykonava, a také i o pracovnim
tymu a osobnim zivoté spolupracovnikli, neZ manazefi, ktefi byli na pozici pfijati

z externiho prostiedi.

Vztah tidiciho pracovnika ke svym podfizenym, zptsob jakym provadi tkoly a také
jeho vlastnosti vymezuji styl fizeni manazera. Za nejispé$néjsi ze vSech styld je
povazovan styl, kdy manazer je orientovan na lidi, ale zaroven si plni své ukoly nacas a
Vv pozadované kvalité. Takovy manazer se zajima o své podiizené. Zajima se o jejich
napady, i kdyz s nimi nesouhlasi, o jejich osobni zZivoty, a také se snazi podpofit jejich

rozvoj. U vétSiny takovych piipadii vznikaji pratelské vztahy i mimo pracovniho prosttedi.
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2  Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je urCit prevladajici manazersky styl u manazerti v daném
podniku. Tohoto cile je dosazeno za pomoci nastudovanych teoretickych poznatkl
Z doporucené literatury o managementu, nasledné zhodnocenim o vybéru spravné a G¢inné
metody pro praktické feSeni. K dosazeni cile o urceni konkrétnich fidicich stylt je vyuZito
dotaznikového Setfeni. Vysledky jsou slovné i1 graficky uvedené v zavérecné Ccasti

bakalafské prace a je zde navrhnuté i fesSeni pro zlepseni fizeni u jednotlivych manazerd.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast bakalaiské prace byla zpracovdna na zaklad¢ studia odborné
literatury domacich ale i1 zahrani¢nich autori a také internetovych zdroji feSicich
problematiku stylt fizeni. Nasledné byly tyto poznatky pouzité v praktické casti bakalaiské
prace.

Ke zjisténi prevladajictho stylu u konkrétniho manazera bylo vyuzito
dotaznikového Setfeni. To bylo provedeno ve spolecnosti Folklore Garden s.r.o. u tymu
pracovnika, ktery fidi tfi rizni manazeti. Tito manazeti se u vedeni tymu stfidaji, jelikoz se
jedna o kazdodenni provoz. VétSina pracovniki v této spole¢nosti zde pracuje minimalné
dva roky, takze kazdého z manazZerl jsou schopni pravdivé ohodnotit na zaklad€ jejich
osobnich zkuSenosti.

Dotaznikového Setfeni se zucastnili podfizeni pracovnici, vedeni ale 1 samotni
manazefti, ktefi poprvé vtomto podniku ziskali oficialni zpétné vazby ohledné jejich
pracovniho vykonu. DoSlo zde ke srovnani pfedstav manazer o jejich vykonech spolu
s ohodnocenim od jejich spolupracovnikii.

Dotaznik se skladal z tficeti otdzek, na které bylo potieba odpovédéet péti riznymi
zpisoby, podle toho jak casto se chovani konkrétniho manazera shoduje s tvrzenim v
konkrétnich ptipadovych situacich vyskytujicich se v pracovnim prostredi. Kazdé z péti
moznych odpovédi prisloucha urcity pocet bodi, které se po vyplnéni dotazniku scitaji a
nasledné se tyto vysledky ptenesou do grafu podle vysledné hodnoty na ose X a hodnoty
na ose Y. Na zédkladé téchto vysledkl se da urcit, zda se konkrétni manazer orientuje spise

na tkoly nebo na lidi.
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Moznosti odpovédi s prislusnym poctem bodi

Tabulka 1: MoZnosti odpovédi s prislusnym po¢tem bodu

Odpovéd | NIKDY ZRIDKA OBCAS CASTO VZDY

Pocet bodu | 0 1 2 3 4
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3  Teoreticka vychodiska

3.1 Management

,»Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji
spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cilii. “ (Lorenzana, 1998) Je aplikovan
ve vSech organizacich bez ohledu na jejich velikost, cil nebo druh ¢innosti. Management je
aktivita, které dilezitost roste kazdym dnem. V dnesni spolecnosti vznikaji potad nové
organizace, které potfebuji kvalitni vedeni pro dosaZeni ziskovosti. V kazdé z téchto
organizaci jsou potiebni manazefi, ktefi musi planovat, organizovat, usmeériiovat a
provadét kontrolu nad vykonanou praci, aby byla v souladu s pfedem stanovenym cilem.
Management neni uzavienym systémem — vSichni manaZefi se musi vyrovnat
S nejriizn€jSimi problémy, které se v jejich specializaci vyskytuji. Management dnes$ni
doby zasahuje do nejriznéjsich oblasti, jakymi jsou naptiklad ekonomicka, technologicka,
socialni, politicka, pravni a také etickd oblast, ve které manazeti provadi svou ¢innost. Je
procesem, ktery efektivné vybird zdroje a dosahuje stanovenych cilii za pomoci skupin

spolupracovniki, vytvofenych pro tento ucel.
Mezi funkce managementu patfi:
e Planovani — proces, ve kterém se stanovi cile, kterych je potfeba dosdhnout

V budoucim case, zvolenim vhodnych metod.

¢ Organizovani — proces, ve kterém se utvoii skupiny lidi a pfifadi se jim povinnosti,

také se zde urci autority a jejich odpovédnost.

e Persondlni obsazovani pozic — proces, ve kterém se obsadi pozice lidmi, kteti nejvic

odpovidaji pozadavkim pro vykon dané ¢innosti.

e Motivace — proces, ve kterém je potieba dosahnout, aby zaméstnanci vynalozili

maximalni usili pro dosazeni spolecného cile.
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e Kontrola- je potiebna k co nejrychlejSimu rozpoznani vychyleni se od planu, ktery
byl sestaven jeSté na zacatku, provadime ji pravidelné, aby nedoSlo k odchylce,

ktera by byla ¢asov¢ prili§ naro¢na. (Armstrong, 2005)

Ve vSech ztéchto péti procesi se vyskytuji dvé funkce aneb provadéni rozhodnuti a
komunikace. Rozhodovéani je potfeba ke zvoleni nejlep$i ze vSech alternativ. Kazdy
manazer musi také umét zvazit vysi daného rizika. Bez komunikace neni mozné, aby
management fungoval. Manazer musi poskytovat informace, fakty, ndpady a nazory svym
podfizenym a také nadiizenym pracovnikiim. UZ jen pii vzniku planu, za pomoci kterého
se zpravidla dosahuje zadouciho vysledku, je potieba dikladné komunikovat, aby bylo
dosazeno maximalni efektivnosti. Nejvétsi mnozstvi problémi, které pii fizeni vznikaji, je

ovlivnéno chybami v komunikaci.

3.2 Historie managementu

Management je ¢innost vykonavana v lidskych kolektivech, a proto miizeme fict,
ze je tato Cinnost stejné stara jako civilizace. Uz v davném starovéku lidé museli FeSit
rozsédhle projekty. Byly jimi naptiklad stavby pyramid, kandldi, anebo jiné rozsahlé
stavebni aktivity, na kterych se v té dobé podilelo tisice pracovnikli. Také se tehdy uz
museli podilet na fizeni statu, cirkve a armady.

Po néstupu industrialismu fizeni objektli nabyva technického vyznamu. Ke vzniku
a vyvoji moderniho managementu dochdzi az v poloviné 19. stoleti v disledku prudkého
rozvoje pramyslové vyroby a infrastruktury.

Vyvoj moderniho managementu Ize rozdélit do tfi etap, které rozdéluji dva milniky.
Milnik ukoncujici prvni etapu a zacinajici etapu druhou, souvisi s velkou svétovou
hospodaiskou krizi a jeji prekonani ve tficatych letech minulého stoleti. Druhy milnik
oddéluje etapu druhou od tfeti, kdy nastaly dva ropni Soky po nastupu véku diskontinuity v

sedmdesatych letech.
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3.2.1 Klasicky management

Nartistajici technicky pokrok ve vyspélych zemich, pfedevSim ve Spojenych
statech americkych zptlisobilo, Ze se produktivita prace zvySila téméei Sestinasobné.
Expanduje zde textilni vyroba, vyroba oceli a Zeleza ¢i vyroba stroji. Na zaklad¢ této
expanze se vyrobni proces koncentruje do stale vétSich podniki a vznikaji prvni gigantické
spolecnosti, jakymi byly U. S. Steel, AmericanTelephone&Telegraph, General Motors a
jiné. Vznik téchto spole¢nosti umozZnovalo nakupovani materialu ve velkém, coz sniZovalo
naklady a zvySovala se zde produktivita prace, coz vedlo k efektivnéj$Simu zpisobu vedeni
firmy.

Neustalé zvétSovani podnikl a délba prace na zakladé€ specializace zapticinili vznik
faktoru do té doby neuvédomovanému - fizeni. Postupné si zacali uvédomovat vyznam
teoretickych poznatkii pfi fidici ¢innosti. S prvnimi odbornymi pracemi napovidajicimi
ke zrodu moderniho managementu se setkdvame uz v druhé poloviné devatenactého stoleti.
Avsak skutecny zacatek systematického rozvoje managementu nastdva az v prvnich

dekadach stoleti dvacatého.

Na pocatku dvacatého stoleti se konstituuji prvni systematické teorie dnes oznacované jako

ctyii klasické Skoly.

3.2.2 Skola védeckého Fizeni

Jedna se o nejstarsi mySlenkovy proud ze vSech proudii managementu. Dochézi zde
K prvnim pokusim o aplikaci védeckych pfistupt do fizeni vyroby, z ¢ehoz vznika pojem
védecké fizeni. Pfedstavuje inzenyrsky pristup k racionalizaci pfipravy a provadéni
vyrobnich a obsluznych procesii. Pozornost se zde soustfed’'uje na vykon préce a tfi faktory

vyroby: ¢lovek, vyrobek a stroj.
» Jedna se o vytvoreni systému pravidel na zékladé rozboru prace nejlepSich

délnikti s vyuzitim Casovych a pohybovych studii a projekti opirajicich se o exaktni

méfeni a evidenci.“ (Blazek, 2014)
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Jsou zde poprvé zminény ukolové mzdy a grafické metody potiebné pro dilenské
planovani. Shromazd’ovani vyroby a vyuzivani technologickych novinek vede ke vzniku
specializovanych pracovist’ prepojenych do vyrobnich linek.

» Za negativum Skoly ,,védeckého fizeni* je povazovana preference autoritativniho
stylu fizeni, vychdzejici ze zjednoduseného pojeti Clovéka, kterého inzenyrské postupy
degradovaly na vyrobni faktor chapany souméfitelné se strojem ¢i vyrobkem.* (Blazek,

2014)

3.2.3 Skola lidskych vztaht

,, Pfedstavuje reakci na zuzené pojeti taylorismu orientovaného pouze na vécnou a
technickou stranku prace a jeho fizeni, vyrazn¢ akcentuje psychologické a socialni aspekty
¢innosti lidi.* (Blazek, 2014)

Udajné vznik této $koly podminil experiment v hawthornském zavodé spole¢nosti
Western Electric v Chicagu (1924- 1927). Zde se poprvé potvrdilo, ze rozhodujici vliv na
vykonnost lidi a produktivitu prace maji nikoliv fyzikalni podminky, nybrz psychologické
a socialni faktory. Na rozdil od Skoly védeckého ftizeni je zde kladen diiraz na jednani
nadfizenych pracovnikl s podfizenymi, postaveni jednotlivce v pracovni skupiné, zplisob
hodnoceni préace, formy uznani, socialni stabilita apod.

Dle Taylora a jeho koncepce je ¢lovek chapan jako bytost usilujici o existenci ve
spolecnosti. Vztah ¢loveka k praci, kterou vykonava, ¢i funkcei, kterou zastava, je zavisly
na jejim hodnoceni lidmi. Dilezitou roli v této Skole sehrdvaji neformalni vztahy na

pracovisti, pocit spolupatti¢nosti a rovnosti mezi podfizenymi a nadfizenymi.

3.2.4 Skola spravniho Fizeni

»Zdliraziluje, Ze sprdva ma svou obsahovou néaplni univerzalni charakter pro
v§echny formy socialni organizace. Rizeni podniku je zde chapano jako slad’ovani Sesti
zékladnich druhti ¢innosti, a to ¢innosti technickych, obchodnich, finan¢nich, ochrannych,
ucetnich, a spravnich® (Blazek, 2014)

Za zakladatele tohoto myslenkového proudu je povazovan Henri Fayol (1841-
1925) — generalni feditel francouzské uhelné a hutnické spole¢nosti Comambault, ktera
Vv ¢ase jeho ndstupu byla na pokraji bankrotu, piesto pii jeho odchodu z funkce byla uz

stabilnim a vyspélym koncernem.
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Je zde definovano pét funkci spravy- planovani, organizovani, ptikazovani,
koordinovani a kontrolovani. Klade se zde diraz také na ¢trnact principtl uspé$ného fizeni,
Z nichz nejvyznamnéjsi jsou délba prace podle specializace, princip jediného vedouciho
pracovnika, ktery nese odpovédnost a také princip vztahu mezi pravomoci a odpovédnosti.
Na rozdil od skoly védeckého fizeni se zde primarni pozornost soustfed’'uje na vedouci

pracovniky zejména na vysSich stupnich, kde 1épe uplatiiuji univerzalni piistupy fizeni.

3.2.5 Skola byrokratického Fizeni

Jejim predstavitelem je Max Weber - némecky sociolog, ktery se k dané
problematice vyjadfil v dilech Grundrisse der Sozialokonomik (Prehled socidlni ekonomie)

a Wirt-schaftundGesselschaft (Hospodaistvi a spole¢nost), obé vydané v roce 1924,

»Klade diiraz na jasn¢ deklarovanou a jednoznacnou hierarchii moci a poradku.

Byrokracii nechdpe v pejorativnim slova smyslu, nybrz jako explicitné a pevné vymezené
raciondlni uspofadani organizace.* (Blazek, 2014)
Ve skole byrokratického tizeni se klade diiraz na produktivitu prace. Tu se snazi dosadhnout
rozdélenim ¢innosti na co nejjednodussi operace, a ty pak ptid€li konkrétnim pracovnikiim
dle specializace, kterou nabyli. Ti jsou pak zodpovédni za svou vykonanou praci a stavaji
se pak vyznamnym c¢lankem organizace. Vysoky dlraz se také klade na hierarchii
pracovnich pozic. Kazdy pracovnik je odpovédny nejen za svou praci a jednani, ale nese
odpovédnost 1 za své podfizené, kteti jsou v zebticku hierarchie pod nim. Dana pravomoc
vsak musi byt pfesn¢ ohrani¢ena oblasti oficidlni Cinnosti organizace. Jsou zde piesné
vymezena pravidla, které se musi na pracovisti dodrzovat. Diky témto pravidlim by
pracovnici méli dosahovat stanovenych cilti a vyhnout se tak nezadoucim odchylkam.

Kazdy vedouci pracovnik musi fidit na zdklad¢é téchto pravidel spravedlivé a
neosobné. Nemuze podléhat sympatiim, ptfipadnym antipatiim a emocionalné zabarvenym
vztahim. Organizace zde buduje loajalitu vici podniku diky kariérnimu rastu, ke kterému
dochazi na zakladé délky sluzebnich let a podle uspésnosti jejich ¢innosti. Organizace je

budovana na zéklad¢ uplatiiovani stability, pofadku, pfesnosti, discipliny a spolehlivosti.
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3.3

Manazer

Manazer je osoba, ktera dosahuje stanovenych cila prostfednictvim lidi, které fidi.

Jeho nejzakladnéjsi povinnosti je vytvaret takové podminky na pracovisti, aby vykon prace

jednotlivet vedl k dosazeni skupinového cile dané organizace. Jelikoz mize pracovat na

nejruznéjsich pozicich a urovnich fizeni, je té¢Zké definovat idedlniho manazera. Kazdy

spravny manazer by vSak mél disponovat touhou fidit ostatni lidi, také znalostmi,

zkuSenostmi a dovednostmi. M¢l by mit pfesné vymezené kompetence, a také schopnost

vcitit se do role svych spolupracovniki. Jelikoz pobyva vétSinu svého pracovniho ¢asu se

svymi podfizenymi, mél by umét lidi delegovat nejen formou piikazi, ale také lidi

motivovat spravnym zpisobem pro dosazeni spolec¢ného cile. (Lojda, 2011)

Profesor Hron ve svém dile Teorie fizeni definoval tfi urovné manazeru:

3.3.1

Manazeti prvni linie- maji pouze zékladni kompetence, jedna se o nejjednodussi
formu managementu

Manazefi druhé linie- nejpocetnéj$i skupina, jednd se ptevazné o vedouci
pracovniky riznych utvara

TOP manazefi — maji na starost chod celé firmy, jsou tézko nahraditelni, zpravidla

ukoluji vedouci pracovniky

Piednosti manazZera

Zakladni znalosti a informace v oboru, ve kterém pracuje, jsou potiebné pro

nejzéakladnéjsi formy rozhodovani a ziskani autority u podfizenych

Specifické znalosti a vlastnosti ovliviiuji chovani a vykon. Schopnost vciténi se do

situaci umoziuje manazerovi lépe ziskavat potiebné informace.

»Nad-kvality* umoznuji manaZerovi poznat a zlepsit své znalosti a rezervy a

rozvijet schopnost jednéni v neCekanych situacich, na které neni pfipraven.
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3.3.2 Manazerské role

Mintzberg popisuje praci manazera jako plnéni urcitych ,roli“, které rozd€luje na tii
skupiny:
Mezilidské role- vznikaji z manaZerova postaveni a autority.
e Role viid¢i osobnosti — formalné symbolizuje a reprezentuje organizaci. Zucastiiuje
se zdlezitosti, jakymi jsou podepisovani dokumentl, musi se ucastnit

spolecenskych udalosti a musi byt dostupny pro své zaméstnance.

e Vedouci role- nejvyznamngjsi role. Ma ptimou odpovédnost za motivaci, plnéni
ukolid a vedeni podtizenych. V této roli je manazer jedina pln€ odpovédna osoba za

dosazeni predem stanoveného cile.

e Role propojovatele - zaklad této role tvoii vztah manazera s okolim. Vazby
S ostatnimi organizacemi, skupinami i jednotlivci jsou diilezitou soucasti prace
manazera. Nejenze musi udrzovat kontakty se spolupracujicimi organizacemi, ale
musi neustdle vyhleddvat a navazovat kontakty nové, které mizou byt firmé

prospesné.

3.3.3 Informacni role

Vztahuji se ke zdrojim a predavani informaci, které manazer ziskdva pii vykonavani

mezilidskych roli.

e Role dohlizitele - manazer sam hledé a pfijimé informace. Ty miiZou byt ziskavany

z vnitinich nebo vnéjsich zdroja a také mizou byt oficialni nebo neoficialni.

e Role sifitele informaci - manazer z vnéjsiho prostiedi pfedava informace dovnitf

organizace a dal mezi podfizené.

e Role mluv¢iho - zde manazer poskytuje informace mimo své podiizené, a to

napiiklad feditelstvi, dodavateltim, tisku anebo jinym.
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3.3.4 Rozhodovaci role

e Role podnikatele - manazer ma témét vsechny privilegia jako vlastnik organizace,

piijima rozhodnuti ke zméné¢ situace v podniku, deleguje podtizené, fesi problémy.

e Role napravovatele poruch — nese odpovédnost za kazdou necekanou situaci, ktera

v podniku vznikne.

e Role rozdélovatele zdroji - manazer rozhoduje o rozdélovani penéz, Casu, zasob a
zaméstnancl. Rozvrhuje préaci v organizaci a schvaluje vyznamna rozhodnuti pted

tim, nez jsou provedena.

e Role jednatele - manazer se tucCastni jednani s jednotlivei nebo ostatnimi

organizacemi. Podepisuje diilezité smlouvy.

3.4 Management dneSni doby

Ekonomickd a hospodaifska globalizace zasahuje do dneSniho managementu
vyznamnou formou. Diverzita pracovnikll z riznych zemi vyzaduje jesté vEtsi schopnosti a
znalosti dne$nich manazert. Musi pochopit rozdily mezi pracovniky a t€ém se prizpiisobit.
(Sulet, 2008) V disledku toho nabyvaji na vyznamu ¢initelé, jakymi jsou znalosti, know-
how, inovace a informace. V ramci vyvoje managementu prestava platit mnoho star§ich
postupt a vznikaji nové obory jako napf. znalostni management, procesni management,
krizovy management, management jakosti, environmentalni management. Intenzivni
rozvoj informacnich technologii vedl ke vzniku modernich forem managementu jako napf.
e-byznys a e-komerce. E-byznys je zpusob prace organizace, kterd vyuziva elektronické
komunikace se svymi partnery pro efektivitu prace. E-komerce je forma elektronické
smeény nebo transakci mezi partnery. Organizace dnesni doby musi byt schopny rychle se
ucit a reagovat na zmeény — manazeii musi fidit na zéklad¢ vlastnich znalosti a schopnosti,

nikoliv zkuSenosti.
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3.5 Rizeni

Rizeni je schopnost pisobit na lidi takovym zpiisobem, Ze budou dosahovat
pozadovaného chovani. U podfizenych pracovnikli se snazime dosdahnout maximalniho
nasazeni pro splnéni pfedem stanovenych planii. Tento proces v sobé zahrnuje rozvijeni,
komunikaci, vizi budoucnosti a kontrolu.

Veber ve svém dile Management tvrdi, Ze fizeni je pfedevSim o vymezeni vztahu
mezi manazerem a jeho podfizenymi. Jeho podoba je ohraniena autoritou manazera,
talentem puasobit na své okoli a v neposledni fadé¢ mit dostatek informaci o svych

pracovnicich. (Veber a kol., 2000)

Dle Golemana jedinou jednoduchou praci u osoby, kterd tidi, je dosahovat
vysledky. Buchanan a Huczynski vsak fizeni vymezili jako proces pulsobeni

organizovanych skupin lidi pomoci pracovnich aktivit k dosazeni cile.

Ridici teorii je t&zké presné vymezit, jelikoz se neustile rozviji a prichazi se s
neustale s novymi fakty. Z toho diivodu neni mozné urcit, kterd z teorii je lep$i nebo horsi.
Je vSak zifejmé, ze tyto teorie by nemohly vzniknout a uspét bez svych nésledovatelll a

rychle by zanikly. (Styblo, 1993)

Ve vétsiné ze vSech vzniklych teorii je role fidiciho pracovnika popsana Sesti
charakteristickymi rysy:

e entuziasmus- pro plnéni tkold, které mize provadét spolu s ostatnima.

e sebevédomi — viru v sebe samého, ktera bude motivovat i ostatni (pfehnané
sebevédomi je nezadoucim jevem — vede k aroganci).

e houzevnatost — byt odolny vuci tlaku, ktery je na nas jako fidiciho pracovnika
kladen, vzbuzeni respektu u ostatnich a nevyhledavat primarné€ popularitu.

e integrita — byt vzorem pro sebe samého, Zit v pravdé, mit sjednocenou osobnost, Zit
Vv souladu a uptimnosti podpofii ve druhych divéru k Vam.

e spravedlnost- zajimat se o lidi a respektovat je.

e lidskost — byt ochoten naslouchat druhym a pfipustit vinu, arogantni chovani je

nezadouci.
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3.5.1 Rizeni jako informacni pisobeni

,»Rizeni mizeme chapat jako informacni plisobeni fidicitho systému na systém
fizeny se zpétnym propojenim, které vyvolava u fizen¢ho systému cilové chovéni. Pti
fidicim plsobeni fidici systém nejen vytvaii predpoklady pro cilové chovani fizeného

systému, ale pfimo je zajistuje.” (Vachal, Vochozka, 2013)

Ptedpokladem pro uspés$né tizeni jako informacni piisobeni mezi systémy je potieba
existence:
e zpétné vazby mezi fidicim a fizenym systémem
e programu a cile fidiciho systému, ktery musi byt schopen plisobit na fizeny systém
a prijimat informace o jeho chovani
e fizeny systém musi byt také schopen pfijimat informace od fidiciho systému a

zaroven dosahovat cilového chovani

Jedna se tedy o vztah manazera ke svym podiizenym, kde je nevyhnutelné propojeni
mezi vedoucim a podiizenym pracovnikem. Kazdy vedouci pracovnik musi byt schopen na
své podiizené pracovniky puasobit takovym zplsobem, aby dosahovali pozadovaného
cilového chovani. Rizeni predstavuje osobitou specializovanou ¢&innost, nevyhnutelnou
Vv rtiznych organizacnich celcich: v podnicich, na univerzitach, v armade¢, v uméni apod.

,, Potieba 7idit se objevuje v podstaté uz se vznikem organizovaného Zivota, kdy se lidé
spojuji pro dosazeni nékterych spolecnych cilii. Rizeni lze tedy vymezit ndsledovné:

e subjektivni, cilevéedoma cinnost lidi

e objektivné nutnd, vyplivajici z podstaty transformacnich procesii

e poznavajici a vyuzivajici objektivni zakonitosti prirody a spolecnosti

e smerujici na jejich zakladé ke stanoveni:

o spravnich cilu
o nejvhodnéjsich prostredkii a cest k jejich dosazeni
o zpusobu zabezpeceni pritbehu a kontroly takto stanovenych cinnosti” (Vachal,

Vochozka, 2013)
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3.5.2 Rizeni vs. vedeni

Rizeni je dosaZeni stanovenych cilii za pomoci ziskavani, rozdélovani, vyuzivani
a kontrolovani vSech pottebnych zdroji a to lidi, penéz, zafizeni, budov a vybaveni,
informaci a znalosti.
vytvareni a sdélovani vize budoucnosti, motivovani lidi, ziskavani jejich oddanosti a

angazovanosti.* (Armstrong, Stephens, 2008)

V fizeni vytvafime plan a alokujeme penczni prostfedky pro dosaZzeni vysledku,
nikoliv zmény. Ve vedeni se soustfed’'ujeme na vytvoteni strategii potfebnych pro zmény,
za pomoci kterych mizeme pak dosahovat cile, takze se orientujeme na dil¢i kroky, které
nas postupné dovedou k vysledku, zatimco v fizeni se orientujeme piimo na stanoveny cil.
V fizeni vytvaiime personalni systémy, tzv. organizacni strukturu, kterd pak realizuje
vytvotené plany. Ve vedeni vytvaiime tzv. koalice, které chapou vizi firmy a jsou
odhodlany ji splnit. V fizeni provadime i ¢aste¢nou kontrolu shody s planem, zjistujeme
odchylky a poté hledame feSeni problému smérujici k pozadovanému chovani. Ve vedeni
se snazime lidi motivovat takovym zpiisobem, aby pozadovaného chovani dosahovali ze

své vlastni potfeby pocitu uznani, seberealizace, ispéchu. (Daigeler, 2008)

Obrazek 1: Rizeni se zpétnou vazbou

Cil, informace

|

ridica prooram
system
Lpitun
vazha ) |
(koatrula) Ridics
pusobeni
rizemy
sysiém

+ Cilove chovini

Zdroj: (Hron, 2005)

24



3.6 Zakladni typy stylu Fizeni

3.6.1 Autokraticky styl Fizeni

Autokraticky styl fizeni je typicky svoji direktivnosti. Manazer provadi vSechny
rozhodnuti sadm, aniz by se o nich radil se svymi podfizenymi. Podfizeni pracovnici u
takového stylu fizeni nemaji dostatek moznosti k vlastni realizaci a vyjadfovani svych
napadi. Autokraticky zptsob vedeni tymu se vyuziva zejména v ptipadech, kdy je v tymu
nedostate¢né mnozstvi kvalifikovanych pracovnikii, a vétSina znich je na svém
manazerovi zavisla. (Trunecek, 1995)

U takto vedené skupiny lidi mnohokrat prevlada napjata atmosféra a nevznikaji zde
pratelské vztahy s nadfizenym pracovnikem. Vysledky u skupiny vedené autokratickym
stylem fizeni zavisi i na osobnostnich vlastnostech a pracovnich schopnostech manazera.
Dlouhodobé vysledky tymu jsou vSak kvalitni, jelikoZz je zde vysoké orientace na praci,
pied lidmi. Autokraticky styl fizeni je typicky tim, Ze manaZer déla vSechny rozhodnuti
sdm, urcuje pracovni skupiny a ptid€luje konkrétni osobé konkrétni ukol, ke kterému
prilozi jesté podrobny navod k jeho splnéni. Je pro néj dulezity vztah nadfazenosti vici
podiizenym a déla pravidelnou kontrolu pracovniho vykonu podiizenych. Takové jednani
manazera mad pak za dasledek minimalni tvofivost u podfizenych, strach z manaZera,

agresivitu na pracovisti, napéti a nedostate¢nou motivaci k seberealizaci u podtizenych.

3.6.2 Liberalni styl Fizeni

Liberalni styl fizeni neni vlibec zaloZeny na direktivnosti. Pravé naopak, podtizeni
pouzivaji manazera spiSe jako n¢jakého ,,informétora“. ManaZer v takto vedené skupiné
poskytuje informace svym podfizenym pouze v ptipadé, je-li na n¢ ptimo dotazan. Kazdy
¢len tymu presné vi, kde je jeho misto a jakou praci ma vykondvat. V pracovnim prostiedi
panuje uvolnéna atmosféra, ale podiizeni 1 pfesto této volnosti nezneuzivaji. Jejich
nezavislost na fidicim pracovnikovi je podnécuje k vétsi seberealizaci, coz je potfebné pro

neustaly rozvoj podniku. (Veber, 2000)
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3.6.3 Demokraticky styl Fizeni

Vedouci se o svoji fidici funkci d€li se svymi podiizenymi a jeho chovani by se dalo
piirovnat spise k ¢lenovi tymu nez k manazerovi. Pracovnici v takto vedené skupin€ jsou
spokojeni, maji pocit dulezitosti, a to je podnécuje ke kreativité. Podtizeni se podili na
vSech dilezitych rozhodnutich a jsou vysoce motivovani na ukoly, které vykondvaji.
Manazer dava mén¢ priikazii a spiSe pracovniky podnécuje k vlastni iniciativé. Podiizenym
pracovnikim také dava na vybér z redlnych moznosti, o kterych se naptiklad pracovnici
Vv autoritativné vedeném tymu nikdy nedozvédi. Vykony u takto vedené skupiny jsou sice

prumérné, ale dlouhodobé kvalitni a vyrovnané. (Veber, 2000)

3.6.4 Byrokraticky styl Fizeni

Ridici pracovnik se v piipadé byrokratického stylu Fizeni rozhoduje na zakladé
smérnic a natizeni. Tento styl fizeni je velice podobny autokratickému stylu fizeni, jelikoz
manazer déla vSechna rozhodnuti sdm. Neni zde moznost vyjadieni svého nazoru, a kdyz
tak se jim nikdo nebude dal zabyvat. Manazer provadi velmi peclivou kontrolu vykonu
podtizenych, kteti plni jeho ptikazy. Jediny rozdil, pomoci kterého miizeme byrokraticky
styl rozliSit od autokratického je ten, Ze se manaZer opird o pfesné smérnice a svoji
autoritu, kterou si neziskal svym vykonem, ale pouze diky pracovni pozici. (Trunecek,

1995)

3.7  Ostatni styly Fizeni

3.7.1 Vizionarsky styl

Jednd se o styl, ve kterém je podstatné emocni rozpoloZeni tymu. Je zde stanoven
cil, kterého chceme dosahnout, ale ne cesta, ktera k n€ému vede. Velice oblibenou ¢innosti
je brainstorming, diky kterému pak organizace mnohem vice experimentuji a jsou
inovativni. Ur€ity stupen rizika zde neni povazovan jako negativum. Zaméstnanci maji
pocit dulezitosti a jistoty, diky manazeriim, ktefi jim jednoduse vysvétluji jejich potiebu

pro celkovy efekt. Ti dokdzou ptidat 1 kazdodenni rutinni praci nadfazeny vyznam a
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zameéstnanci pak nabydou pocit, ze spolecné cile jsou i jejich vlastni, takze je jejich prace
mnohem vice inspiruje a nestane se pro n¢ po urcitém cCase rutinou. Manazefi musi véfit
stanovenému cili, protoze jedin¢ tak dokaze presveédcCit i své podiizené, aby mu véiili také.
Musi také sdélovat informace, protoze jen tak se vyhne pfipadnym neshoddm, které
vznikaji na zakladé nedostatené komunikace. Ze vSech vlastnosti manazera je zde
pracovni prostiedi, kde zaméstnanci maji pocit rovnosti, a dosahuje mnohem vétSich

vysledki nez ptistup autoritativni. (Styblo, 2008)

3.7.2 Koucinkovy styl

Jedna se o styl zalozeny na zajmu o zaméstnance. Mentoii pravidelné¢ komunikuji
se svymi zameéstnanci, zajimaji se o jejich osobni Zivot a vyvolévaji v nich silné pozitivni
emocni reakce. Tento styl se neorientuje na konkrétni pracovni ¢innosti, ale spiSe na rozvoj
osobnosti. Nasledovnici jsou piesvédceni, ze jediné timto zptisobem mizou dosahnout u
podfizenych loajalnosti vici firmé a nezalezi zde pfitom ani na tom, jaké jiné fidici styly
praktikuji. Tento styl je v dneSni uspéchané dobé, kdy je Cas tim nejvzacnéjsSim faktorem,

velice Uspesny. (Styblo, 2008)

3.7.3 Styl orientujici se na pocity

Styl, ve kterém se snazi dosahnout harmonie a spokojenosti pracovniho tymu.
Vedouci pracovnik klade diiraz na emoc¢ni potieby svych zaméstnancti. Pii tomto fidicim
stylu nedosahuji okamzitych zlepSujicich vysledkd, ale plsobi piekvapivé pozitivné na
skupinovou préci. Jednd se o styl velice vhodny, pokud je potfeba navratit loajalnost a
divéru zaméstnanci vuci firmé, také pokud chtéji zlepSit komunikaci anebo zvysit
moralku v pracovnim tymu. Tento styl dokaze i protichiidné naladéné lidi sjednotit a je
piedpokladem k uzavieni obchodu. Nejvétsim negativem toho stylu je odkladani prace na
druhé misto. Zaméstnanci zde nabyli pocit, Ze primérnost je tolerovana a nesnaZzi se
dosahovat lepsich vysledki, coz vyrazné ovliviiuje vykonnost a produktivitu celé skupiny.
V takovémto piistupu se manazer mnohokrat dozvida z1¢ zpravy jako posledni a neptimou
cestou. Z toho divodu se casto tento styl kombinuje se stylem vizionaiskym, kde pak

organizace Vv této kombinaci dosahuje vybornych vysledka. (Styblo, 2008)
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3.74 ,,Demokraticky* styl

vvvvvv

rozvijet a vylepsit chyby, které by bez ni pravdépodobné piehlizeli. Je vhodna u manazert,
ktefi upln¢ presné nevédi jak postupovat dal a potiebuji tak ziskat nové napady. Vedouci
pracovnici zde ziskdvaji informace od spolupracovniki pifimym rozhovorem anebo
anonymné. Ti jim sdé€li, co v organizaci nefunguje, co by potiebovalo vylepsit a co by radi

zmeénili. Musi vSak mit pocit, Ze je za tuto upfimnost nepostihne trest. (Styblo, 2008)
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost Folklore Garden s.r.o., ve které¢ bylo provedeno dotaznikové Setfeni, vznikla
v roce 2003 a pisobi v oblasti cestovniho ruchu. MiZzeme ji vSak také zatadit do oblasti
gastronomie, jelikoz se zde serviruje jidlo a podéavaji népoje. Potadaji se zde kazdodenni
folklorni vecery tzv. show, na kterych je navstévnikliim piedstavena ceskd kultura od
tradi¢ni lidové hudby pies folklorni tance az po tradice, které jsou typické pro Cesky
folklor. Témeét sto procent vSech zakaznikl této spolecnosti tvoii zahrani¢ni klienti.
V priubehu této show se navstévnikim vénuje moderatorka spolu s tane¢niky a muzikanty.
Ke kazdému zklienti maji v této spolecnosti individualni pfistup, a tak s nimi
moderatorka, kterd mluvi pfiblizn€ deseti jazyky, komunikuje v jazyku, kterému rozumi, a
kazdy z klientd dostane vlajku zemé¢, z které pochdzi. Doba trvani folklorniho vecera je
2,5 hodiny a serviruje se zde hostim ctyf-chodové menu a podava se neomezené mnozstvi
napoji. Prostory spole¢nosti se nachazeji v Hlubocepském zamecku na Zlichové v Praze, a
v zahrad¢ byly pfistavény roubené chaloupky, ve kterych se tato ptredstaveni konaji kazdy
vecer. Spolecnost dlouhodobé spolupracuje s cestovnimi agenturami, pravodci a hotely
zZ celého svéta. Typ takového podniku se v Ceské republice vyskytuje minimalné a tak se
tato spole¢nost nemusi pfili§ potykat s konkurenci. Kromé pravidelnych folklornich vecert
spolecnost poradda svatby, rauty, konference, soukromé oslavy, vecete, Skoleni a mnoho
dalSich akci soukromého typu. Dotaznikové Setfeni probéhlo v aredlu této spolec¢nosti - na

Hlubocepském zamecku v Praze.

4.1.1 Charakteristika tymu

Ve spole¢nosti Folklore Garden s.r.0. je zaveden kazdodenni provoz a je zde jediny
tym pracovnikil, v jehoz vedeni se stfidaji tfi manazefi. Pracuje se zde i o vikendech a
svatcich a jediny volny den, kdy je restaurace Folklor Garden stoprocentn¢ zaviena, je
Ctyfiadvacatého prosince. Pocet pracovnikil v tymu je kazdy den jiny a je odvozen od
poctu klientl, ktefi se pfedem objednaji. Pfiblizn€¢ na dvacet klientii je potieba jednoho
¢iSnika. Pravidelné vSak zde nastdvaji situace, kdy je potieba v jeden den vedeni dvou
manazert, kvili velkému poctu klientli a tim padem i velkému poctu lidi v tymu. Dochazi

zde také k situacim, kdy se naptiklad kona dvojita show, coz znamena, ze tentyz program
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probiha v ten samy ¢as na dvou mistech zaroven. Jelikoz je zde limitovan cas, kdy tento
tym prichdzi do kontaktu s klienty, je dilezitd precizni pfiprava pted jejich pfichodem a
také skvéla koordinace v prubéhu show, kdy se v prostorach zamecku vyskytuje nékdy az
sedm set lidi. V ramci restaurace se vSe provadi za pomoci pifesnych informaci od
manazera. Tym, ktery manaZer musi koordinovat je sestaven z ¢iSnikd, ktefi musi klienty
obsluhovat a plnit vSechny jejich pféni, z jednoho nebo dvou kuchai a z pracovnich sil
zabezpecujicich nepfetrzity uklid prostoru. Pfed zacatkem této show je potieba, aby méli
kuchati vSechny potfebné suroviny k ptipravé jidla, a je také nevyhnutelné s nimi udrzovat
neustalou komunikaci, jelikoz si lidé objednéavaji jidla pfedem a vaii se zde kromé
tradi¢niho Ceského jidla i specialni jidla jako napf. indické jidlo, halal, koSer pokrmy a
mnoho dalsich jidel, u kterych se vyzaduje specidlni ptipravy ze specialnich surovin. Dale
je tieba neustale koordinovat lidi na pracovisti, kvtli zabezpeceni poradku v rdmci prostor
véetnd jejich celkové piipravy a to do samotného zadatku vederni show. Cisnici si musi
prostiit stoly, piipravit si nealkoholické napoje, které budou v ramci veCera podavat a
navic 1 welcome drink v podobé chutné medoviny. Od manazeri musi mit piesné
informace o tom, jaké narodnosti k nam ptijedou, kde budou sedét a zda nektefi z nich trpi
alergii napfiklad na urcity druh jidla, aby nedosSlo k situaci, kdy se klient nedokéze
s pracovnikem domluvit a takové jidlo by mu bylo servirovdno. Pracovnici si také musi
pfipravit specidlni poZzadavky nékterych klientd a musi mit také pfesné informace o tom,
kdy ptesné se bude ktery chod jidla podavat, jelikoz ve vétSiné ptipadl zde dochazi
K situacim, ze i kdyz vSichni klienti pfichazi ve stejny ¢as, mnoho cestovnich agentur se
svymi klienty musi odejit diiv kvili dodrzeni povinnych piestavek u svych fidica
autobust, a tak jim musi byt jidlo servirovano s mensimi ¢asovymi rozestupy. ManaZzer
z pravidla musi vyhovét vSem specidlnim pozadavkim naSich klientd a musi se umét
spravné a rychle rozhodnout, kterého pracovnika povéfit, aby se mu tento fungujici systém,
ve kterém vSichni vykonavaji sviij pfedem stanoveny ukol, nerozpadl, jen proto, Ze by
mohlo dojit k casovému skluzu. Veskeré¢ vySe uvedené a dalsi dilezité informace by mély
byt pracovnikiim sdéleny jesté pred samotnym zacatkem show, jelikoz v pribéhu vecera je
nekdy obtizné zastihnout manazera vzhledem k jeho ¢asovému omezeni. Toto omezeni
vznikd diky jeho dal$im povinnostem, jaky jsou napiiklad platby, komunikace s privodci,
zajistovani transferti pro klienty, pozadavky na hudebniky, komunikace s nadfizenymi

v kritickych situacich a feseni vSech problémi, které se v pribéhu vecera objevi.
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4.2  Vlastni analyza

V praktické casti bakalaiské prace je vyuzito dotaznikového Setfeni, kterého se
zucCastnilo pét lidi z vedeni podniku, dvacet podfizenych pracovnikli a kazdy ze tfi
manazerd. Dotaznik jsem si vytvofila sama na zakladé podkladii z vyuCovani predmétu
Dovednosti Vv fizeni na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské univerzity za
pomoci Ing. Horakové. V dotazniku jsem se zaméfila na to, zda se dany manaZzer orientuje
spiSe na lidi anebo na tikol. Kazda otazka je sestavena z ptipadovych situaci a podle toho
jak casto k dané situaci na pracovisti dochézi, je zde uvedena moznost vybéru z odpovédi
vzdy, Casto, obcas, ziidka a nikdy. Kazdé z téchto moznosti je 1 bodové ohodnocena a to
moznost vzdy- ¢tyfmi body, Casto — tfemi body, obfas — dvéma body, ziidka — jednim
bodem a nikdy — Zzadnym bodem. Dotaznik je sestaven ze tiiceti otazek, které jsou stiidavé
zaméefené na lidi a na ukol. Piesna polovina otdzek je vénovana pracovnikim a druha
polovina otazek je zaméfena na pracovni vykon manazera. Pocet bodii pridélenych
otazkdm zaméfenym na tkol a pocet bodl pridélenych otdzkadm na lidi se po skonceni
dotaznikového Setfeni u kazdé z t€chto dvou skupin otazek secte. Z dil¢ich vysledka se
vypocCita aritmeticky primér u dotazniki podfizenych, a také se vypocita aritmeticky
primér i u vysledkt dotaznikt, které vypliiovali nadfizeni pracovnici. Vysledky, konkrétni
skupiny otazek se nanaseji na osu x anebo y a nasledné¢ zde mtzeme vyhodnotit, zda se
manazer orientuje spise na lidi anebo na tikol. Celkové vysledky jsou nésledné zobrazeny
ve ttech grafech, z nichz kaZzdy ndlezi jednomu z manaZer a v nichZ jsou zfetelné vidét
rozdily mezi hodnocenim podfizenych, nadfizenych ale i1 toho jak kazdy z manazert
hodnoti svoji vlastni praci. Z grafického zndzornéni je snadné zhodnotit a provést analyzu

u konkrétniho manazera.
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4.2.1 Hodnoceni manaZera A

Obrazek 2: Hodnoceni manaZera A
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Zdroj: vlastni zpracovani

V hodnoceni vysledki manazera A bylo zjisténo, ze i podfizeni, i nadfizeni
ohodnotili jeho praci témét shodné. Vysledkem je pfiblizné stejna orientace jak na tkol,
tak na lidi, coz naznacuje jeho piiméteny vykon, ktery vSak neni ohodnocen nijak vyrazné.
Ukazuje se, ze manaZer A neni ostie vyhranény, a tak se neda urcit, zda spolupracovnikim
manazer nevyhovuje anebo pravé naopak, zda jsou s jeho vysledky velice spokojeni, coz
oznacuje jeho pracovni vykon za primérny. ManaZer A sam sebe ohodnotil tak, Ze je o
néco vic orientovany na lidi nez na ukol, coz mu dle jeho vlastnich slov ob¢as zptisobuje
problémy pii ¢asovém managementu. Za velice pfijatelny pfijimame u tohoto manazera
vysledek, ze se ve vétsiné piipada snazi vzdy naslouchat svym podiizenym, pfijima jejich
napady a v komunikaci v tymu je pratelsky a otevieny, diky ¢emuz vytvaii pratelskou
atmosféru na pracovisti a podfizeni pracovnici pak Iépe zvladaji stresové situace. Dal§im
pozitivem je zde také vysledek, ze se nesnazi u svych podtizenych pracovnikli vzbuzovat
dojem nadfazenosti, a tak vSichni spolu pracuji jako jeden tym. Za negativum povazuji
fakt, ze manazer vSechna rozhodnuti déld sam. Kvili tomuto piistupu mu chybi potiebné

informace, které by pii spolurozhodovéni se svymi pracovniky mohl ziskat.
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4.2.2 Hodnoceni manazera B

Obrazek 3: Hodnoceni manaZera B
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky dotaznikového Setieni v pfipadé manazera B zobrazuji jeho prevladajici
orientaci na ukoly pfed orientaci na lidi. Toto hodnoceni je témét shodné jak u
nadfizenych, tak 1 u podfizenych. Samotny manaZer B, vSak sdm sebe vidi méné
vyhranéného na ukol a spiSe se vidi stejn¢ vyhranény i na ukol 1 na lidi. Diivodem jeho
prevladajici orientace na ukol mize byt i jeho vyssi veék ve srovnani s podfizenymi, takze
mezi nimi nevznikaji ptatelské vztahy a netravi s podiizenymi pracovniky svij volny ¢as
mimo pracovni prostiedi. Jako dalsi z pravdépodobnych divoda jeho hodnoceni
povazujeme dlouholeté zkuSenosti na pozici manazera, kdy v minulosti byla pozice
Mmanazera spiSe hodnocena jako diktator nez ¢len tymu. Pozitivni na jeho hodnoceni je
jeho uspésnost v plnéni tkoll, dodrzovani ¢asového rozhrani a dlouholeté zkuSenosti, za
pomoci kterych umi spravné pierozdélovat ukoly podiizenim pracovnikiim. Negativni na
jeho hodnoceni je nedlivéra podiizenych pracovniki viici manazerovi B, coz zptisobuje
chyby v komunikaci. Nedostatek informaci od podfizenych vede nékdy i k nespravnym

rozhodnutim manazera B.
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4.2.3 Hodnoceni manazera C

Obriazek 4: Hodnoceni manaZera C
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledkti hodnoceni manazera C pozorujeme, ze zde dochazi k nejvétsi shodé u
nadfizenych, podfizenych ale i samotného manazera, ktery racionalné dovedl ohodnotit
svlj pracovni vykon. Miizeme pozorovat vysokou orientaci jak na lidi, tak na vykon.
Manazer C ve spolec¢nosti na vedouci pozici pracuje nejdéle ze vSech manazerti a tak ma se
svymi podfizenymi vybudovany pratelsky, ale za to profesionalni vztah. Podfizeni
pracovnici manazerovi C plné divetruji a sdéluji mu své nazory, které se pak manazer snazi
konzultovat s vedenim a nasledné i realizovat. Manazera C jeho tym respektuje a pracovni
ukoly vykonava i bez pravidelné zpétné kontroly. Zajima se i o osobni zivot jednotlivel v

tymu, ale nenechd se tim ovlivilovat u rozhodovani. Na pracovisti vladne pratelska

6 12 18 24 30 36 42 48 54 60

orientace na kol
osa X

atmosféra, ktera je pro tento podnik potiebna, aby si klienti svlij veCer uzili naplno.
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4.3  Zhodnoceni vysledki a doporuceni

4.3.1 Manazer A

Manazer A svoje kvality ohodnotil 1épe nez jeho podiizeni spolu s vedenim
podniku. Diivodem tohoto ohodnoceni mize byt nizsi vék manazera A, a tim padem i jeho
mensi schopnost racionalné ohodnotit svoji praci, anebo snaha ohodnotit svoji préci
V dotazniku co nejlépe. ManaZer A v hodnoceni samého sebe dospé€l k zavéru, Ze se vic
orientuje na sviij tym nez na ukol. Po kratkém rozhovoru s manazerem a vedenim podniku
bylo zjiSt€no, ze manazer ma problém s dodrzovanim cCasového rozhrani na konkrétni
ukoly, coz mnohokrat zplsobuje 1 jeho pfiliSnd lidskost a ptatelsky vztah vici
zaméstnancim, ktefi v ném nevidi pfirozenou autoritu. Je ziejmé, ze piirozenou autoritu si
manazer muze ziskat jen ¢asem stravenym se svym tymem, kdy ho budou moci vidét ve
vice krizovych situacich na pracovisti, anebo by si svou autoritu mohl vynutit diky svému
postaveni, coz uz v dnesni dob¢ neni zddouci. Manazer A vSak upiednostiiuje pratelsky
piistup a svym podfizenym pracovnikiim téméf nikdy nedava najevo svoji nadfazenost.
Uvolnéna atmosféra na pracovisti vSak v nekterych piipadech zptisobuje neprofesionalni
chovani pracovniki, které je vtomto podniku nepiipustné a nc¢kdy i1 sankcionované
finan¢ni pokutou. V ptfipadé¢ manazera A bylo doporuceno travit vice Casu s vedenim
podniku Vv kancelafi, aby se mu dostavalo pravidelngjsi zpétné vazby, jak od vedeni
podniku, tak od jeho koleghh manazerd, a muze tak ziskat racionalnéjs$i nazor na zadouci
fizeni tymu ve spolec¢nosti Folklore Garden. V piipadé¢ castéjSich navstév kancelare, by zde
ziskal informace 1 o chybném jednani jeho dvou kolegli zastavajicich manazerskou pozici a
mohl by se jim tak na zaklad¢ téchto internich informaci vyvarovat u svého fizeni. Pro
lepsi zvladani ¢asového managementu u manazera A byla navrzena tydenni vypomoc od
manazera C, ktery bude dohlizet na manazera A v priitbéhu jednoho tydne pfi jeho vykonu,
a bude sledovat divody, kvuli kterym k ¢asovému skluzu dochazi. Tato zpétna vazba by
méla manazerovi A pomoci dosahovat lepSich pracovnich vysledki a méla by vést

k vzajemné spokojenosti u manaZera i u vedeni podniku.
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4.3.2 Manazer B

Manazer B ohodnotil sam sebe jako stejné¢ zaméfené¢ho i na vykon i na ukol.
Pracovnici v tymu vSak jeho vykon vidi jako ostfe zaméfeny na praci a minimalné na lidi.
Jednim z dvodl tohoto ohodnoceni mize byt jeho vySsi vék v porovnani s pracovniky
Vtymu anebo také jeho profesionalita na pracovisti, kterd je odvozena od jeho
dlouholetych zkuSenosti na vedouci pozici. ManaZer B striktné rozliSuje svlij osobni Zivot
od pracovniho a v pracovnim prostiedi si nevytvaii pratelské vztahy s kolegy. Zpisob jeho
jednani vSak vytvaii ve spolecnosti ne piili§ pratelskou atmosféru, coz vede k zvysenému
stresu u podfizenych pracovniku a nésledné k vétsi chybovosti nez u ostatnich manazert.
Cist& pracovni komunikace mezi manaZerem a pracovniky v tymu zptisobuje, Ze manaZer
B ma nedostatené mnozstvi neformalnich informaci. Jeho rozhodovéani je v mnoha
ptipadech chybové pouze na zakladé nedostatku informaci. Vedeni podniku vidi manazera
také vice vyhranéného na kol nez na lidi, ale v orientaci na pracovniky uz ziskal vyssiho
bodového ohodnoceni nez u podiizenych. Toto zhodnoceni mize byt ovlivnéno
spokojenosti vedeni s jeho pracovnim vykonem, kde u manazera B dochdzi k minimalni
chybovosti. Negativem fizeni manaZera B je jeho dodrzovani odstupu od pracovnikd, ktefi
pak nepracuji v pratelské atmosféfe, jak jsou na to zvykli tieba u manazera A. Chovani
manazera B pak ovliviiuje 1 pfistup pracovnikll ke klientiim, ktefi nejvic oceni pratelsky a
usmeévavy personal. Jako doporuceni pro manazera B bylo navrzeno Skoleni hrazené
vedenim podniku od externi firmy na téma moderniho fizeni v soucasnosti. Pii spolecném
rozhovoru bylo navrzeno i vicero dil¢ich doporuceni, jako naptiklad projevovat vétsi zajem
0 osobni Zivot pracovnikl, snazit se poradit s podiizenymi o diilezitych rozhodnutich, aby
se pak predesSlo chybnému rozhodovani v disledku nedostatecnych informaci, a také
V neposledni fade se zajimat o navrhy podfizenych a nésledné je konzultovat s vedenim,
aby se podnik mohl neustale rozvijet. Posledni doporuceni, které bylo ovlivnéno pravé
vysledky manazera B, bylo zorganizovani team-buildingu, ktery se ve spolec¢nosti Folklore
Garden konal naposledy pted vice nez rokem. Spolecnost zaznamenava pravé v zimnich
meésicich ubytek turistd, a tak jsou nékteré z dnti v tydnu oznacené za nehrajici. Spolec¢nost
nasledn¢ volné dny muze vyuzit k upevnéni kolektivu, ktery cely rok bez piestavky
dennodenné¢ pracuje a mnohdy zde kviili pracovnimu vytizeni panuje zla atmosféra.

Manazer B by toho mohl vyuZit k zlepSeni jeho osobnich vztah s podfizenymi
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pracovniky, jelikoz by se v prostfedi, kde by byli pfitomni i nadfizeni pracovnici, se

wewvr

4.3.3 Manazer C

Manazer C dovedl zhodnotit sviij pracovni vykon nejlépe. Hodnoceni manazera je
témé&f shodné s hodnocenim nadfizenych a podfizenych pracovniki. Vedeni podniku
ohodnotilo jeho vykon jesté 1€pe nez samotny manazer, ktery je na manazerské pozici
nejdéle ze vSech tfi manazeri. Hodnoceni nadtizenych mtze byt ovlivnéno dlouhodobou
spokojenosti vedeni s jeho vykonem, ktery v podniku odvadi. V ptipadé¢ manazera C
vladne na pracovisti vzdy pratelska, ale za to pracovni atmosféra, ktera je ve spole¢nosti
Folklore Garden velice zddouci. Manazer C se zajima i o osobni zivot pracovnikil v tymu,
kteti pak maji pocit vétsi duvery v tohoto manazera. Dany pocit umoctuje i fakt, ze
manazer C vzdy nasloucha ndpadim pracovnikll v tymu a ty nasledné prezentuje 1 vedeni.
V mnoha ptipadech manazer C s napady nesouhlasil, ale vedeni se natolik libili, ze nekteré
zZ nich zrealizovali a podnik diky tomu nestagnoval. V ptipadé manazera C, ktery
dlouhodob¢ dosahuje skvélych vykont, nebylo navrzeno doporuceni pro zlepseni jeho
vykonu. Byla zde vyslovena pouze prosba o pomoc pfi zlepSeni pracovniho vykonu u
manazera A, coz by mohlo vést k maximalni spokojenosti vedeni podniku, ktery by

disponoval dvéma kvalitnimi manazery.
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5  Zavér

Styl, ktery vyuziva manazer k tizeni svych podtizenych pracovniki, ovliviiuje celkovy
vykon tymu. Jednotlivi pracovnici maji rozdilné osobnostni vlastnosti, a proto si kazdy
z nich vyzaduje specificky pfistup nadiizeného pracovnika. Podiizené dnes uz nestaci
pouze motivovat finanénim ohodnocenim, ale je dilezité je neptetrzité hledat zpiisoby, aby
je jejich prace bavila a nedoSlo u nich k syndromu vyhoteni. V soucasné dobé je uz
direktivni styl v fizeni nezddouci, a proto je potfeba vytvafet na pracovisti pratelskou
atmosféru, kdy pracovnici povazuji svého manazera spise jako c¢lena tymu, a ne
nadiizeného pracovnika. Je také dulezité, aby pracovnici svému vedoucimu plné
duverovali a méli tak leh¢i pristup k neformalnim informacim, ale také k napadiim, pomoci
nichz se mize podnik neustale rozvijet. Ziskat nebo vypracovat si kvalitniho manazera je
Vv soucasnosti velice obtizné, jelikoz manazerd je velké mnozstvi, ale jen malo z nich
muzeme opravdu nazvat manazerem.

V teoretické ¢asti byly definovany zakladni pojmy vysvétlujici management,
manaZera, fizeni a styly fizeni. Ridici styl kazdého manaZera ovliviiuji jeho vlastnosti,
znalosti, schopnosti, pracovni prostiedi a v neposledni fadé¢ samotni podfizeni pracovnici.

V praktické casti bylo k analyze vyuzito dotaznikového Setteni pro zhodnoceni
fidicich stylt tfech manazeri ve spolec¢nosti Folklore Garden s.r.0. Z vysledki bylo
zjisténo, ze jedin¢ manazer C, ktery ve spolecnosti pracuje nejdéle, dovedl svoje fizeni
ohodnotit témét shodné se svymi spolupracovniky. U manazera A, ktery odvadi praimérny
pracovni vykon, byla navrZzena pomoc ze strany manazera C, pomoci které by mohl své
vykony vyraznég zlepsit, jelikoZ jeho fizeni neni zI¢é, pouze primérné. ManaZer B byl
jediny, kdo se 1i8il od priiméru. Jeho prevladajici orientace na praci, a ne na lidi, mu nékdy
zpusobuje problémy pti rozhodovani v disledku nedostatecného mnozstvi informaci. Pro
zlepSeni vztahii manazera C s podiizenymi bylo navrzeno team-buildingové sezeni mimo
pracovni prostiedi a za icasti vedeni podniku, se kterym ma manazer ptatelské vztahy. Co
se tyCe snahy zménit jeho zastaraly zplisob vedeni tymu, bylo zde doporuc¢eno manazera
preskolit externi firmou na téma moderniho fizeni pracovnikd.

Vysledky hodnoceni manazeri nemutzeme urcit za negativni, jelikoz nikde neni presn¢
urceno, ktery styl fizeni je ten spravny. Za nejvic zadouci vSak povazujeme styl, kdy se
manazer orientuje na své pracovniky a dosahuje pfitom i kvalitnich pracovnich vykoni.

Zadny z testovanych manaZerii nebyl vyrazné zle ohodnocen jak ze strany nadfizenych, tak
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1 ze strany podfizenych. Manazefi v této spolecnosti dostali své prvni oficialni zpétné
vazby za celou dobu svého ptisobeni v podniku, coz jim muiize zabezpecit skvély start

v dal$im rozvijeni svych fidicich schopnosti a znalosti.
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6  Prilohy

6.1 Dotaznikové Setreni

Dobry den, jsem studentkou 3. roniku Provozné ekonomické fakulty Ceské zemé&dé&lské
univerzity v Praze se studijnim oborem Provoz a ekonomika. Touto cestou bych Vas chtéla
pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, o kazdém ze tfech manazerii pracujicich ve
spolec¢nosti Folklore Garden s.r.o.. Cilem mé bakalarské prace je zhodnotit fidici styl
kazdého manazera a poskytnout mu zpétnou vazbu jak od podfizenych tak i nadfizenych
pracovnikd. Prosim zhodnot'te peclivé nasledujici vyroky o manaZzerovi a podle toho jak
Casto se jeho chovani shoduje s tvrzenim v konkrétnich piipadovych situacich zaskrtnéte

konkrétni policko.

1.  Manazer osobn¢ navstévuje své spolupracovniky na pracovisti a pomaha jim s
jejich ukoly.
O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, (I NIKDY

2.  Dilezité rozhodnuti a ukoly déld manazer sdm, aniz by jimi povéfil své

podfizené.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, I ZRIDKA, (O NIKDY

3. Slabé vykony podiizenych pracovnikil jsou podminény nedostatky manaZera.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [J ZRIDKA, [ NIKDY

4.  Manazer se rozhoduje sam, aniz by se poradil s jeho spolupracovniky.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, [ NIKDY

5. Manazer dovoli svym podfizenym se stykat s prateli v pracovni dob¢.

O vZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

6.  Nedava ukoly nezkusenym pracovnikiim bez potifebnych znalosti.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, [ NIKDY
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7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Manazer poméaha svym podiizenym spolupracovnikiim v rozvoji a to dokonce i
mimo pracoviste.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

ManaZer n€kdy odmitl ocenit dobry pracovni vykon z obav pied piehnanym
sebevédomim jednotlivce.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [J ZRIDKA, [ NIKDY

Upozornuje sviij tym pracovnikil, aby pracoval podle zabéhlych pravidel.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [ ZRIDKA, [ NIKDY

Manazera zajiméd individudlni pracovni vykon a osobni problémy kazdého
jednotlivce.
[0 vZDY, O CASTO, [J OBCAS, [J ZRIDKA, OJ NIKDY

Hleda zplsoby jak realizovat napady svych pracovnik.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Klade duraz na vztah nadfizenost-podiizenost.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Pravideln¢ kontroluje, zda ma kazdy pracovnik piidélen konkrétni ukol a zda jej
provadi.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, [ NIKDY

Od kazdého jednotlivce vyzaduje stejny pracovni postup, ktery nasledné
kontroluje.
O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, [ NIKDY

Posloucha problémy podfizenych se zdjmem a neignoruje je.

O vZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Pti komunikaci je pratelsky a upfimny.

O vZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Zajima se o osobni spokojenost vSech jednotlivci.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Pro vSechny pracovniky ma pfipravené konkrétni ukoly, které musi splnit.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [ ZRIDKA, [ NIKDY
Snazi se ziskat divéru u kazdého pracovnika a zaroven se snazi, aby se
pracovnici v jeho ptitomnosti citili uvolnéné.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, I ZRIDKA, [ NIKDY

Kontroluje, zda se pracovnici fidi jeho pokyny.
O vZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Motivuje pracovniky k tomu, aby se rozhodovali sami.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY
Kontroluje, zda kazdy pracovnik vi jaky tkol mu je ptidélen a zda vi, jaky vykon
se od n&j ocekava.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Nékdy uvadi diivody pro své rozhodnuti a chovani bezdivodné.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [ ZRIDKA, [ NIKDY

Vytvafi si pratelské vztahy se svymi pracovniky i mimo pracoviste.

O vZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

Od svych pracovnikli pozaduje nadprimérné vykony.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, [ NIKDY

Jedin¢ manazer rozhoduje o tom kdo, co bude dé¢lat.

44



O vZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

27. Ma iniciativu, aby jeho podfizeni pracovnici pifijali vyznamné zmény jesté pred
jejich zavedenim.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, O ZRIDKA, O NIKDY

28. Dava najevo svou nespokojenost se slabym pracovnim vykonem u podiizenych
pracovnikd.

O vZDY, O CASTO, O OBCAS, [ ZRIDKA, OO NIKDY

29. Podnécuje své pracovniky k tomu aby mu s diivérou sdélovali své nazory i kdyz s
nimi osobn¢ nesouhlasi.

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, I ZRIDKA, [ NIKDY

30. Klade diiraz na svou nadfazenost a nedovoli nikomu zpochybnit jeho rozhodnuti

O VZDY, O CASTO, O OBCAS, [0 ZRIDKA, [ NIKDY

......

VZDY =4, CASTO =3, OBCAS =2, ZRIDKA = 1, NIKDY =0

tvrzel2 |4 |6 |8 |10 |12 |14 |16 |18 |20 |22 |24 |26 |28 | 30
body

Celkem = skore X

tvrzef1 |3 |5 |7 |9 |11 |13 |15 |17 |19 |21 |23 |25 |27 |29
body

Celkem = skore Y
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