Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Hodnoceni stylu Fidici prace manaZeru

Bohata Antonin

© 2021 CZU v Praze






CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Antonin Bohata

Ekonomika a management
Provoz a ekonomika

Nazev prace

Hodnoceni stylu Fidici prace manazert

Nazev anglicky

Evaluation of management style

Cile prace

Cilem bakalarské prace je provést analyzu ridicich styll manazer( a navrhnout doporuceni, ktera by
mohla prispét k vyssi efektivité jejich manazerské prace.

Metodika
Bakalarska prace se sklada ze 2 zakladnich ¢asti- teoretické a praktické.

Teoretickd ¢ast je zpracovana na zakladé odborné literatury.

Prakticka ¢ast je sloZena z kvantitativni analyzy na zakladé dotaznikového Setfeni manazerU a jejich podfi-
zenych. Nasleduje doporuceni pro praxi, srovnani s obdobnou organizaci a zadvére¢né shrnuti.

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
30—-40 stran

Klicova slova
management, manaZzer, manazerské funkce, manazerska mfizka, styl fizeni

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M. Odmériovdni pracovnikdi. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, M. PersondIni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-7169-614-5.

BATES, B., SKAPOVA, H., MCGRATH, J. 89 nejdiileZit&jSich manaZerskych teorii pro praxi. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-382-3.

HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2475-1.

HARGIE, O., DICKSON, D, TOURISH, D., Communication in management. Brookfield, Vt.: Gower, 1999.
ISBN 05-660-7986-0

LOJDA, J. Manazerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1

MAXA, R. Management. Praha: Fortuna, 2011. ISBN 978-80-7373-111-3

PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymd a firem : prakticky atlas managementu. Praha: Grada, 2011. ISBN
978-80-247-3664-8.

STYBLO, J. Management soucasny a budouci. Praha: Professional Publishing, 2008. ISBN
978-80-86946-67-2.

URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci : persondini rozmér managementu. Praha: Wolters Kluwer Ceskd
republika, 2013. ISBN 978-80-7357-925-8.

Predbéiny termin obhajoby
2020/21 LS — PEF

Vedouci prace
prof. Ing. Jan Hron, DrSc., dr. h. c.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 18. 2. 2021 Elektronicky schvaleno dne 19. 2. 2021
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 24. 02. 2021

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou bakalaiskou praci "Hodnoceni stylu fidici prace manazerta™ jsem
vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho bakalafské prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich informacnich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené bakalaiské prace dale prohlasuji, ze

jsem v souvislosti s jejim vytvorenim neporusil autorska prava tietich osob.

V Praze dne 15.3.2021




Podékovani

Rad bych touto cestou podeékoval prof. Ing. Janu Hronovi, DrSc., dr.h.c. za odborné
vedeni, cenné rady a vstficnost pfi konzultacich, které mi pomohly pii zpracovani
bakalafské prace. Dale bych chtél podékovat spolecnosti Fenix s.r.o. a JeStédské stavebni

spole¢nosti za pomoc a poskytnuty ¢as pii vypliiovani dotaznik.



Hodnoceni stylu Fidici prace manazeru

Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva hodnocenim stylu fidici prdce manazert. Cilem
této prace je analyzovat a zhodnotit fidici styl manazeri ve vybranych organizacich a
navrhnout vhodna doporuceni pro praxi. Prace se d¢li na teoretickou a praktickou ¢ast.
V teoretické Casti je Vypracovana literarni reSerSe, kterd se zabyva tématy managementu,
fizenim lidskych zdroji, manazerskymi funkcemi, manazerskymi rolemi a fidicimi styly.

Prakticka cast prace se zaméfuje na hodnoceni stylu fidici prace manazer
v podniku Fenix s.r.0. a v Jestédské stavebni spole¢nosti. K vlastni analyze je vyuzito
dotaznikového Setieni. Konkrétné se jedna o test manazerského stylu (Grid), ktery byl
sestaven podle R. Blake a J. Mounton (1964). Tyto dotazniky vypliovali manazefi a jejich
ptimy podfizeni. Dale jsou dané fidici styly vyhodnoceny a vysledky zaneseny do
manazerské miizky. ManaZerm jsou navrzena konkrétni doporuéeni pro mozné zlepseni

jejich prace. Nasleduje porovnani vybranych organizaci.

Klic¢ova slova: management, manazer, manazerské funkce, manazerska mtizka, styl fizeni



The evaluation of management style

Abstract

This Bachelor Thesis deals with the evaluation of the management style of
managers. The purpose of Bachelor Thesis is to analyze and evaluate the management style
of managers in selected organizations and to suggest appropriate recommendations. The
Bachelor Thesis is divided into two parts. The first part is a literature review that deals
with topics of management, human resource management, managerial functions,
managerial roles, and management styles.

The second part of the Bachelor Thesis deals with the evaluation of the
management style of managers in the company Fenix s.r.o. and in the Jestédska stavebni
spole¢nost. For this part is used survey interview. Specifically, it is a test of managerial
style (Grid), which was compiled according to R. Blake and J. Mounton (1964). These
surveys were filled in by managers and their direct subordinates. Management styles are
evaluated, and the results are filled into the management grid. Specific recommendations
are suggested to managers for possible improvement of their work. The following is a
comparison of selected organizations.

Keywords: management, manager, management functions, managerial grid, management

style
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1 Uvod

Management tak, jak ho zname v dne$ni dob&é se zacal formulovat ke konci
osmnactého stoleti. Nejdiive byl management vyuzivan k jednodu$$im tkondm, jednalo se
hlavn¢ o fizeni kolektivni prace dé€lniki. Vice se poté fizeni lidi zacalo formovat az ve
dvacatém stoleti.

V soucasné dob¢ je fadné strukturovany management soucasti kazdé uspé$né
spole¢nosti. Manazeti se dle postaveni v organizaci déli do t¥i skupin. Nejniz$i Groven
predstavuji tzv. manazefi prvni linie. Nejcastéji se jedna o mistry, pifedaky nebo vedouci
jednotlivych tymd. Na dal$i Grovni jsou manazefi stfedni linie. Do této skupiny patii
manazeti jednotlivych oddéleni, utvari nebo zdvodi. Posledni skupinou je vrcholovy
management. Na této urovni Ize nalézt top manazery, ktefi se ptimo podileji na fizeni dané
spole¢nosti.

Zptisob, jakym manaZefi vedou své podiizené se nazyva fidici styl. Ridici styl se
odviji od manazerovych schopnosti, zkusenosti, jeho charakteru, nebo jiz vySe zminéné
urovné managementu. Manazerské styly se nejcastéji déli dle dvou hlavnich kritérii.
Prvnim kritériem je manaZeriv zajem o podiizené a druhym je jeho zajem o vykon.
Zajimavy pohled na tuto problematiku pfinesli v roce 1964 Robert J. Blake a Jane S.
Mouton. Sestavili dvourozmérnou miizku, ve které zachytili vySe zminéna kritéria. Dale
sestavili tzv. test manazerského stylu (Grid). Jedna se o dotaznik obsahujici 36 otazek.
Dotazovany ma za kol rozdélit tfi body mezi dvé alternativy (moznosti). Tento dotaznik
byl vyuzit pro praktickou ¢ast této prace.

Tato prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické cCasti je
vypracovdna literarni reSerSe. ReSerSe se zabyva tématy managementu, vyvojem
managementu, osobou manaZzera a blize také fidicimi styly. V praktické ¢asti je vytvoreno
hodnoceni fidiciho stylu manaZerd v podniku Fenix s.r.o. a v Jestédské stavebni
spolecnosti. Z kazdé spolecnosti byli vybrani dva manazefi. Hodnoceni probihalo na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni manazerii a jejich podiizenych. Nasleduje vyhodnoceni a
navrzeni doporuceni.

Tato prace je urcena predevsim manazeriim jiz vySe zminénych spolecnosti. Prace
ale miize byt také urcena Siroké vefejnosti zajimajici se o management. Tomuto tématu se
blize vénuje prvni ¢ast prace. Pro Sirokou vetfejnost mize byt i zajimavé, jakym zplisobem

se hodnoti manazeti na stfedni irovni managementu.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je zjistit a zhodnotit styl fidici prace manazerd ve
vybranych organizacich. Toto zhodnoceni je slozeno z kvantitativni analyzy vybranych
podniki za pomoci dotaznikového Setieni. Cilem je také zvolené organizace mezi sebou

porovnat a navrhnout vhodné doporuceni pro praxi.

2.2 Metodika

Teoreticka cast této bakalaiské prace je zpracovana literarni reSerSi odborné
literatury z oblasti managementu. Konkrétné se teoreticka ¢ast zamétfuje na management,
fizeni lidskych zdroja, popis osobnosti a ¢innosti manazera a nasledné na typy fidich styla.
Publikace pouzité k t€émto tématim jsou zahrnuty v seznamu pouzité literatury, ktery je
soucasti této prace.

Vlastni prace se tyka hodnoceni stylu fidici prdce manazerii ve vybranych
organizacich. K tomuto ucelu je vyuZito dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni
probihalo ve dvou. zvolenych firmach. Jedna se o spole¢nost Fenix s.r.0. a o Jestédskou
stavebni spolecnost spol. s.r.o.

Pro dotaznikové Setfeni je vyuzito testu manazerského stylu (Grid), ktery byl
sestaven podle R. Blake a J. Mounton (1987). Zvlast’ je sestaven dotaznik pro manazera a
zvlast' pro jeho podiizené. Kazdy dotaznik obsahuje 36 podobné formulovanych tvrzeni a
ukolem kazdého respondenta je rozdélit 3 body mezi dvé konkrétni odpovédi (alternativy).
Respondent mé& vychazet z piedpokladu, Ze neexistuji spravné a Spatné odpovedi a
odpovidat tak, jak by se v dané situaci zachoval.

Dle odpovédi je u vyplnénych dotaznikii tfeba pficist body jednotlivym fidicim
stylim. Styl s nejvétSim poctem bodl reprezentuje manaZersky styl hodnoceného
manazera. Jednotlivé fidici styly jsou nasledné zaneseny do manazerské miizky a
porovnany. Na zaklad¢ vysledkti je poté navrhnuto vhodné doporuceni pro praxi.

Dotazniky jsou soucasti ptiloh této prace.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Management

Pojem management vychazi z anglického terminu to manage — fidit. Definici
managementu ve smyslu fizeni je velka spousta. Velmi vystizna je definice K.H. Changa.
K.H. Chang vytvotil definici, ktera zdaraziuje ¢innosti provadéné fidicimi pracovniky.
., Management je proces pldanovadni, organizovani, vedeni a kontroly organizacnich cinnosti
zamérenyCh na dosazeni organizacnich cilu.

Management se tedy da chapat jako fizeni lidi, podnikt, utvari nebo celych

organizaci. M. Buchta (2005) dal pojmu management tyto vyznamy:

e Konkrétni postup Fizeni lidi — Timto bodem se rozumi ptimé fizeni lidi,
postup, kdy fidici pracovnik neplni tkoly a stanovené cile sam, ale dosahuje
jich pomoci lidi.

e Struktura lidi v urcitych podnicich a organizacich — Managementem se
rozumi konkrétni fidici pracovnici.

e Odborna disciplina a obor studia - Management jako soubor
manazerskych postupt, navodu, teorii, technik, které manazeti vyuzivaji

k vykonu své funkce.
3.1.1 ZAkladni irovné managementu

Management kazdé organizace se da rozdélovat na tii zakladni urovné. Jedna se o
operacni, technickou a strategickou troven. Nazvy turovni se mohou V riznych
organizacich meénit, ale jejich funkce by mély byt zachovany. Tyto trovné se rozdéluji dle

¢asového stavu, ve kterém se firma praveé nachazi a jaké jsou jeji cile.

e Operacni urovenn — Tato Uroven je zaméfena na produkci organizace.
Hlavnim tkolem manaZera je zajistit vSe potiebné pro pInéni zadanych
ukold a cili organizace. Jedna se o kratkodoby casovy zamér, ktery se
uskutecnuje v fadu tydnu, mésicii nebo ctvrtleti.

e Technicka urovein — Na této Urovni fidici pracovniCi zajistuji Cinnosti

opera¢ni Urovné. Je zapotiebi zajistit komunikaci a spravnou spolupraci
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mezi jednotlivymi odvétvimi organizace. V neposledni fadé¢ se na této
urovni zajist'uje spravné fungovani vztahti mezi vyrobcem a uzivatelem.

e Strategicka troven - Strategicka troven ma za ukol dohlizet na
dlouhodobé plany a strategie organizace. Cinnosti na této urovni maji
dlouhodoby charakter, a to v fadech vice let.

(Fischer, 2007)

3.2 Historie a vyvoj managementu

Management jako takovy se zacal formulovat jiz kolem roku 1776. Definoval ho A.
Smith v ramci rozvoje revoluce produktivity. V ramci dalSich let probihal dalsi vyvoj
managementu hlavné ve vyuzivani kolektivni prace délnikd.

Management se vice vyvinul ve dvacatém stoleti. V téchto letech se nejednalo o
pojem management ale spiSe podnikové fizeni. Zacaly vznikat prvni klasické teorie
k ¥izeni lidi a kolektivu. Rizeni bylo tehdy spise autoritdfské bez zajmu o lidi. (Kratochvil,
2003)

Zatazeni managementu do vyvojovych etap se Vv literaturach rozchazi. Za nejcastéjsi

déleni Ize povazovat déleni do vyvojovych etap dle ¢asového horizontu:

e Klasicky management
e Management 4070 let 20. stol.
e Management konce 20. stol.

e Moderni management — management 21. stol.
3.2.1 Klasicky management

Teorie Klasického managementu se upina k dobé kolem konce devatenactého stoleti
a k technickému vyvoji v tehdy vyspélych statech. Tato teorie se déli na dva proudy —
americky proud a evropsky proud.

Americky proud managementu je vyrazné zaméien na zvyseni poctu zaméstnanci a
zvétSeni objemu vyroby a jejiho fizeni. Manazer mél tehdy jen organiza¢ni funkci. Mezi

ptedstavitele amerického proudu patii teoretici F.W. Taylor, H. Ford, H. Emerson a dalsi.
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Evropsky proud vice formuloval ulohu manazera. Doslo k definovani
manazerského fizeni pro tehdejsi potfeby a stanoveni pravidel. Znami evropsti

piedstavitelé jsou H. Fayol, M. Weber, nebo Tomas Bat'a.
3.2.2 Management 40-70 let 20. stol.

V tomto obdobi se vice rozviji ptistup k lidem v dané organizaci nebo podniku.
Dochazelo ke sledovani zaméstnancu, jejich psychiky a socialniho chovéani. Mezi znamé
predstavitele této doby patii naptiklad A. Maslow, ktery vytvotil tzv. Maslowovu
pyramidu lidskych potieb, V, Paretto a jeho znamé Paretovo pravidlo 80/20, nebo Elton

Mayo, ktery se zabyval neformalnimi vztahy lidi a jejich podminkami na pracovisti.

/ Sebeaktualizace

Potfeby uznani
Sociéini potfeby

Potreby bezpedi

Fyziologické potfeby

Obrazek 1: Maslowova pyramida lidskych potifeba
Zdroj: Tureckiova, 2004

3.2.3 Management konce 20. stol.

Obdobi konce 20. stoleti jiz pfinasi soucasné trendy managementu. Jesté vice se
rozviji manazersky zajem o lidi a jejich praci. G. Becker formuloval myslenky, které
poukazuji na to, ze firmy by mély do zaméstnancii vice investovat. Tato doba také piinesla

velky rozvoj marketingu, na coz musely firmy pfi fizeni lidi také reagovat.
3.24 Moderni management — management 21. stol.

Moderni management jiz predstavuje aktualni trendy v fizeni lidi. Nejvétsi vyvoj
piinesly informaéni technologie a s nimi spojené trendy. Tyto technologie se neustale
vyviji a organizace na né musi neustdle reagovat. Dalsim velkym tématem je nastup

globalizace. Ta s sebou pfinasi globalni trendy, ale i globalni konkurenci.
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3.3 Rizeni lidskych zdroji

Dalsim dtlezitym pojmem V rdmci managementu je fizeni lidskych zdroji. Tento
termin se zabyva vS$im, CO je Spojeno Se zaméstnavanim a fizenim lidi v dané organizaci.
Tento pojem je také n¢kdy oznaCovan jako personalni fizeni. Storey (2007) uvedl, Ze:
,, Fizeni lidskych zdrojii je prosté systém rizeni lidi .

Drive dochazelo ke kritice pojmu fizeni lidskych zdroji. Néktefi lidé kritizovali
tento pojem s tim, ze srazi lidskou praci. Uvadéli, ze tento pojem dava lidi do stejné roviny
jako praci stroju. Proto se v nékterych literaturach pouziva termin personalni fizeni.
(Armostrong, Taylor, 2015)

3.3.1 Definice Fizeni lidskych zdrojua

Asi nejkomplexné;jsi definici zformuloval Watson (2010), ktery tekl, Ze:
., Rizent lidskych zdrojii je manazersky pristup K vyuzivani tsili, schopnosti a oddanosti lidi
K vwkondvani pozadované prace zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni

budoucnost. “

3.3.2 Modely Fizeni lidskych zdroju

vvvvvv

zdroji. Tyto modely interpretuji fungovani fizeni lidskych zdroju.
3.3.2.1 Michigansky model

Tento model je téz nazyvany jako model shody nebo model souladu. Tento styl
fizeni definovali v roce 1984 Fombrun, Tichy a Devannova. Hlavni myslenkou tohoto
stylu je dostat do souladu strategii cilti organizace a strukturu organizace s uspotadanim

fizeni lidskych zdroju. Jedna se tedy o strategickou koncepci fizeni lidskych zdroju.

3.3.2.2 Harvardsky model

Timto modelem se zabyvali Beer a kol. (1984). Podstatou tohoto modelu je vztah
mezi manazerem, organizaci a zaméstnanci. Jejich mySlenka je, ze klidem by se

v organizaci mélo pristupovat z dlouhodobé¢jsiho hlediska. Tito autofi také jako prvni prisli
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Obrazek 2: Harvardsky model ¥izeni lidskych zdroji dle Beera a kol.
Zdroj: Armstrong, 2007

3.3.2.3 Kontextovy model

Tento model tizeni lidskych zdroji zahrnuje slozky, které ostatni modely spise
opomiji. Jedna se o socialni, politické, institucionalni aj. faktory. Kontextovy model ma

propojovat systém/organizaci s okolnim pasobenim. (Armstrong, Taylor, 2015)

3.3.2.4 Model 5-P

Modelem 5-P se blize zabyval Schuler (1992). Model ma piedstavovat fungovani

fizeni lidskych zdroji v ramci péti bodu.

e Pojeti lidskych zdroju — Popisuje praci, pfistup a fungovani lidskych
zdroju na zaklad¢é dosazenych Gspéchi a cili organizace.
o Politika lidskych zdroja — Na zaklad¢ tohoto bodu se v organizaci vyvijeji

programy a praxe, které navazuji na stanovené cile a organizace.
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e Programy lidskych zdroju — V tomto bodé¢ dochazi k realizaci zmén
V organizacni struktuie podniku.

e Praxe lidskych zdroju — Praxe lidskych zdroji slouzi k popisu vsech
postupt K realizaci politiky a programu lidskych zdroji. Jedna se zejména
pak o fizeni lidského vykonu, odménovani lidi, vzdélavani, motivovani,
personalni administrative.

e Procesy lidskych zdroju — Tyto procesy jsou souborem postupt a
metodiky, jak dosahovat strategickych plant a cild v organizaci.
(Armstrong, Taylor, 2015)

3.3.2.5 Evropsky model

Evropskym modelem fizeni lidskych zdroji se zabyval Brewster (1993).
Nejdulezitéjsi myslenkou tohoto modelu je hledani optimalniho feSeni pro kazdou
konkrétni organizaci. K tomuto optimalnimu feSeni chce tento model dojit za pomoci
postupt nejlepsi praxe (Selektivni vybér, pravidelné hodnoceni, soustavné vzdélavani
apod.). Pouzivani téchto osvédcCenych postupi tohoto modelu vyzaduje ale nejlepsi

ptizptisobeni pro danou organizaci. (Sikyt, 2016)
3.3.2.6 ,, Tvrdy“ a,mékky* model

U tohoto modelu se daji rozlisit dvé teorie. Storey (1989) ,,tvrdé* a ,,mékké* pojeti
rozlisil. Za ,tvrdé* pojeti povazuje racionalni pfistup k fizeni lidskych zdroju. Za ,,meékké*
stimulace a vedeni.

Dalsi teorii popsal Keenoy (1997). Podle této teorie se ,,tvrdé*“ a ,,m&kké™ piistupy
dopltiuji, misto toho, aby se vylucovaly. Trussova a kol. (1997) provedli vyzkum zaméteny
na tuto teorii. Vysledkem bylo, ze organizace cestou za svym cilem vyuzivaji spolecné
kombinace ,,m&kkych® i ,tvrdych® pfistupt fizeni lidskych zdroja. (Armstrong, Taylor,
2015)

3.4 Manazer

Manazer je osoba, ktera ma dosahovat stanovenych cild. Tyto cile manazer plni

prostfednictvim lidi, svého tymu spolupracovniki. Jedna se o fidiciho pracovnika
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konkrétniho podniku nebo organizace. Manazer je zpravidla zodpovédny za chod podniku,
nebo nékteré jeho ¢asti. Vedeni lidi je velmi zodpovédna ¢innost, a proto musi mit manazer
urc¢ité predpoklady pro tuto funkci. Jedna se o soubor vlastnosti, a to jak lidskych, tak
odbornych. Lidskymi vlastnostmi se rozumi osobnost ¢lovéka jako takového. Mezi takové
vlastnosti patii lidskych charakter, jeho osobni postoje, hodnoty a temperament.

Druhym piedpokladem jsou odborné vlastnosti ¢lovéka. Jde predevsim 0 schopnosti
a dovednosti manazera spojené Svedenim lidi. Mezi tyto vlastnosti fadime také ale

odborné vzdélani nebo zkusenosti.

Manazeti se nejcastéji déli do tii zakladnich skupin dle Grovni:

e Nejnizsi — manazeti prvni linie (mistii v dilnach)

e Stiedni — manazefi stiedni linie (vedouci utvar, zavodu)

e Vrcholova — top manazeti (ptebiraji odpovédnost za spole¢nost, vytvareji
politiku celych organizaci)
(Duchon, Safrankova, 2008)

Lojda (2011) rozdélil typy manazera do 8 skupin, dle osobnostniho typu:

e Teoreticky

e Ekonomicky
e Esteticky

e Socialni

e Politicky

e Nabozensky
e Technicky

e Sportovni
3.4.1 Manazerské role

Teorii manazerskych roli se nejvice zabyval kanadsky myslitel Henri Mintzberg.
Tento autor provedl vyzkum, ktery se zamétoval na to, jak manazefi vyuzivaji a travi svij

¢as. Henri Mintzberg rozdelil manazerské role do tiech velkych skupin. Interpersonalni
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role (zaméfena na lidi), informativni a rozhodovaci role. Do téchto skupin pak patii dalsich
10 manazerskych roli. Manazer se svou komunikaci, projevem a travenim svého Casu
zatazuje do uréité role. Samoziejmé se role mize ménit postupem cEasu, nebo v zavislosti

na ur¢ité situaci. (Dédina, Odchazel, 2007)

Manazerské role dle H. Mintzberga:

e Interpersonalni
o Lidr

o Hlava organizace
o Propojovatel — komunika¢ni ¢lanek
e Informacni
o Pozorovatel (monitor)
o Sititel informaci
o Mluv¢i
e Rozhodovaci
o Podnikatel
o Napravovatel poruch (vladce zmatku)
o Rozdélovaé zdroju

o Vyjednavac

-~

Formalni autorita
a status pozice

3

.
Mezilidske rol [
[ ezilidske role ,|#[ Informacni role ]»[ Rozhodovaci role J

Obrazek 3: ManaZerské role dle H. Mintzberga
Zdroj: Cejthamr, 2010

3.4.2 Manazerské funkce

Pojem manazerské funkce reprezentuje cCinnosti, které by mél fidici pracovnik
v dané organizaci vykonavat, aby spravné fidil své spolupracovniky a dosahl stanoveného

cile. V literatute existuje mnoho teorii, které se zabyvaji a manazerskymi funkcemi.
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Prvnim, kdo formuloval manazerské funkce byl Henri Fayol vroce 1916. S vyvojem
managementu prichazely nové teorie. Na Henriho Fayola navazali profesoii H. Koontz a
H. Weihrich. Této problematice se vénoval i ¢esky vysokoskolsky pedagog J. Trunecek.

V posledni dob¢ doslo k ustaleni a manazerské funkce se nejcastéji rozd€luji na:

e Planovani
e Organizovani
e Vedeni lidi
e Rizeni lidskych zdroji
e Kontrolu
(Jedinak, Mladkova, Kovarik, 2011)

3.4.2.1 Planovani

Ugelem planovani je jasné stanoveni cilti, zptisobt a postupt, jak jednotlivych cild
dosahnout. Jedna se o rozhodovaci proces, ktery je potfeba ucinit zpravidla na zacatku
konkrétniho projektu.

3.4.2.2 Organizovani

Cinnost organizovani ptedstavuje rozdélovani jednotlivych dil¢ich ukoli do fady
procesti a ¢innosti. Jde i 0 stanoveni nastroju a prostfedkt pro realizaci procesu.

(Armstrong, Stephens, 2008)

3.4.2.3 Vedeni lidi

Funkce vedeni lidi ma zajistovat spravné styly a pristupy k vedeni podfizenych (s
tymem spolupracovnik®l). Patii sem veskeré fidici pfistupy za pomoci kterych lze
dosahovat tizenych cili. Velkou slozkou vedeni lidi je komunikace, coz je c¢innost

nezbytna k fizeni lidi a podniku.
3.4.2.4 Rizeni lidskych zdroji

Do této skupiny manazerskych funkci spadaji cinnosti, Které maji zabezpecit

spravné fizeni pracovnikt. Zejména se jedna 0 rozhodovani a motivovani lidi.
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3.4.2.5 Kontrola

Tato ¢innost nam napomaha sledovat a hodnotit vSechny vyse uvedené kroky. Pii
kontrole ma manazer v¢as reagovat na odchylky od naplanovanych stavi a feSit je.
V ramci kontroly by mél manazer také sbirat informace o priubéhu prace a poptipadé ji
hodnotit spolu se svymi spolupracovniky.

o A4

3.4.3 Predpoklady uspésného manazera

Piedpokladi, jak byt uspéSnym manazerem je samoziejmé cela fada. Predpoklady
1ze rozdélit na znalosti ¢lovéka (dosazené vzdélani, zkusenosti atd.) a osobni — lidskou
stranku. Publikaci, jak byt spravnym manazerem je na trhu mnoho.

Nejvice relevantni jsou ale teorie, které vychazeji z vyzkumu, nebo zkuSenosti,
nazor a praxe uspéSnych manazerd. Zde se da vychdzet ze dvou riznych pojeti
predpokladi uspésného manazera.

Di Kampova (1999) popsala 12 bodu, ktery by mél mit ispésny manazer. Podle této

autorky by mél uspé$ny manazer Spliovat tyto pozadavky:

Byt vzorem pro ostatni

Dobie znat sebe samotného
Neustale se vzd¢lavat

Mit potéSeni ze zmény

Mit jasnou vizi

Uvédomovat si realitu

Chovat se Cestn¢ a v ramci etiky

Dokazat systémoveé myslet

© o N o gk~ wDh -

Musi byt schopen efektivné komunikovat
10. Pozitivné myslet a vnimat okoli
11. Schopnost nadchnout sebe i lidi kolem

12. Byt opravdovy a jedine¢ny
S jinou teorii piisli autoii Pedler, Burgoyone a Boydell. Provedli vyzkum a na

zakladé svych zkuSenosti s uspéSnymi manazery sestavili profil uspé$ného manazera, ktery

obsahuje jedenact vlastnosti rozdélenych do tfech skupin.
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Obrazek 4: Profil uspésného manaZera podle Pedlera, Burgyona a Boydella
Zdroj: Dédina, Cejthamr, 2005

3.5 Ridici styly

Styly ftizeni — zpisoby, jak pfistupujeme a fidime podiizené. Manazefi pfi tizeni lidi
uplatituji rzné pristupy. Konkrétni styl musi manaZer pfizptusobit danym cilim, tkolim,
podfizenym a v neposledni fadé také sobé — své osobnosti.

Styly se daji délit dle tii zakladnich pozadavkd, dle toho, co manazer preferuje:

e Splnéni daného ukolu (orientace na ukol)
e Splnéni pozadavkl podtizenych (orientace na lidi)
e Rozdéleni pozadavkt na tkol i na lidi

Tyto preference se vétsinou méni podle toho, jak vysoko je manazer postaveny. U
vrcholovych a top manazerd je orientace SpiSe na ukoly. U nizSich stupiit manazerskych

pozic byvaji orientace rozdélené nebo vice na lidi.
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3.5.1 Autoritarsky styl

Autoritarsky styl je styl zalozeny na rozhodovani jednoho ¢lovéka (manazera). Pii
vyuziti tohoto stylu si fidici pracovnik rozhoduje sam, vyuziva svého postaveni a svym
podiizenym nedava Zadnou piilezitost podilet se na rozhodovani. Tento styl byva

povazovan za neefektivni a nefungujici. (Tureckiova, 2007)
3.5.2 Lhostejny styl

Lhostejny styl je naprosto nefungujicim a nevhodnym stylem fizeni. Projevuje se
manazerovym absolutni nezajmem o lidi i o zadany ukol. V efektivni podniku tento styl

nemize existovat. (Hron, Traxler, 2018)
3.5.3 Autoritativni styl

Autoritativni, autokraticky nebo také nékde direktivni styl tizeni je styl, kdy se
manazer prevazné rozhoduje sam. Manazer neklade duraz na lidi, ale klade velky diraz na
splnéni ukolu. Az poté dochazi ke kontrole, hodnoceni nebo odménovani lidi. Tento styl se

vyuziva hlavné v situacich, kdy za potieba velmi rychlé rozhodnuti. (Tureckiova, 2007)
3.5.4 Benevolentné-autoritativni styl

Zde se jedna o styl, ktery je jen mirngj$i formou autoritativniho stylu. Hlavnim
vykonavatelem rozhodnuti je také manazer — tidici pracovnik. Manazer, ktery vyuziva
tento styl jiz zvysil zajem o lidi a ma tendenci s nimi komunikovat. Stejn¢ se ale jedna
spise 0 nefunk¢éni styl vedeni lidi. Hlavni vyhodou je opét rychlost rozhodovani a

nezbavovani se odpovédnosti. Tento styl 1ze nalézt u malych rodinnych firem.
3.5.5 Demokraticky styl

Demokraticky styl je n¢kdy také nazyvan kompromisnim nebo konzultativnim
stylem vedeni. Tento styl je charakteristicky vysokou mirou komunikace mezi manazerem
a podiizenymi. Jedna se o styl, kdy manazer své rozhodnuti S ostatnimi konzultuje a
rozhoduje spole¢né s ostatnimi ¢leny svého tymu. Manazer ma starost o lidi, ale také je
velmi orientovan na ukol. Tento styl vedeni lidi je velice oblibeny, a to jak u podtizenych,

tak u manazerti. Pokud manazer tento styl uplatiuje spravné tak ma pfirozenou autoritu a
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respekt u podiizenych. Pokud je manazer vhodné charakterové vybaven, Ize konstatovat,

ze Se jedna o idealni styl vedeni lidi.
3.5.6 Tymovy styl

Tymovy nebo participativni styl vedeni. Pii pouziti tohoto stylu je manazer tzv.
,moderatorem‘ skupiny. Manazer bere své podiizené spise jako spolupracovniky. Manazer
pfijima rozhodnuti, které jako nejlepsi zvoli skupina. Manazer pti vyuziti tohoto stylu stale
musi udrzovat autoritu. Pro tento styl musi mit manazer k dispozici velice schopny tym
lidi. Dana skupina musi byt zodpovédna a ve skupiné museji fungovat mezilidské vztahy.
Styl se vyuziva pii praci s velice rozvinutou skupinu a vétSinou na nenaro¢né&jsi tkoly.
(Tureckiova, 2007)

3.5.7 Sousedsky styl

Sousedsky styl je zalozeny na vétsi volnosti pro lidi. Podstatou tohoto stylu je dat
lidem volnost a ocekavat vétsi loajalnost a spolupraci od podiizenych. Manazer se vice
stara o lidi neZ o samotné splnéni tkolu. Proto aby tento styl mohl vibec fungovat,
potiebuje manazer lidi, ktefi jsou velmi schopni, jsou na vysoké lidské turovni a
nezneuzivaji této volnosti. Pouze, kdyz lidé oceni snahu manazera se o né starat, mize
tento styl fungovat. V praxi se lze ale setkat s tim, Ze se manazer boji rozhodovat a proto
prenasi (deleguje) ukoly na druhé a stava se ptimo zavisly na dané skupiné — pomalu ztraci

autoritu. Sousedsky styl nékdy uplné popira vedouciho. (Hron, Traxler, 2018)
3.5.8 Liberalni styl

Liberalni styl, nékdy oznacovany jako rozvojovy. Jedna se o transformovanéjsi
formu sousedského stylu — efektivnéjsi forma. Pii tomto stylu manazer ma stale velky
zajem o lidi, ale neztraci zajem o tkol. Volnost lidem stale trva, ale manazer se absolutné
nevyhyba rozhodovani. Volnost souvisi spiSe srozvojem a rastem svého kolektivu.
Kolektiv ma k manazerovi stale velky respekt a autoritu, ale zarovenn ma volnost pti plnéni

svych tkolu. (Hron, Traxler, 2018)
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3.5.9 Zmocnovani

Jedna se o specialni druh fidiciho stylu. ManaZzer zmociuje — deleguje své
podiizené k plnéni konkrétnich tkold. Manazer na ukol zvoli nejvice kompetentni osobu.
Manazer ma vysoké naroky na splnéni cile, proto je velmi dilezité, aby byli podfizeni

ochotni fungovat pod takovymto vedenim. (Tureckiova, 2007)

3.6 Manazerska mrizka

Dalsi pohled na problematiku manazerskych styld piedstavuje manazerska
(vidcovska) miizka. Jedna se 0 rozdéleni manazerskych stylti podle Roberta J. Blakea a
Jane S. Moutonové (1964). Jedna se o dvourozmérnou miizku, kde se rozlisuji dva hlavni
aspekty:

e Zaméieni manaZera na vykon — manazerem kladeny diraz na vykony
(vyrobu) a na dosahovani danych cilti. Nachazi se na vodorovné ose.
e Zaméieni manaZera na lidi — mira zajmu o lidi (podfizeni, kolegové).

Nachazi se na svislé ose.

Ob¢ osy jsou rozdéleny na devét dila. Tyto dily predstavuji, jakou mérou je
manazer orientovan na vyrobu a jakou na vykon. Kombinaci téchto faktori potom vznika

Sest riznych manazerskych stylu. (Dédina, Cejthamr, 2005)

A |19 9,9

5,5

zaméfenina lidi

11 9,1

zaméfenl na vysledky

Obrazek 5: manazZerska mrizka

Zdroj: Prukner, 2014

27



Styly vedeni:

e 1,1 — Volny pribéh — manazer, ktery ma maly zajem o vyrobu i maly
zajem o lidi

e 9,1 — Autoritativni manazer — velky zajem o vykon a velmi maly
zajem 0 lidi. Manazer, ktery zaméstnancim diktuje, co maji délat,
vyuziva svého postaveni — moci. Typické spise pro vrcholové manazery,
ktefi se zajimaji jen o vysledky.

e 55 — ManaZer stfedni cesty — vyrovnany zajem o lidi i vykony.
Nejcastéji manazeti stfednich linii.

e 19 - Vedouci venkovského klubu — manazer, ktery ma velmi maly
zajem 0 vykon, naopak ma velky zajem o lidi. Typické spiSe pro
vedouci zajmovych ¢innosti.

e 99 — Tymovy manazer — velky zdjem o lidi 1 velky zajem 0 vykony.
Manazer, ktery se snazi dosahovat dobrych vysledki pomoci zaujatych,
motivovanych zaméstnancu. Styl, ktery byva povazovan za idealni.
(Dédina, Cejthamr, 2005)

e 9+9 — Paternalista — Paternalista je manazer, ktery sttida zajem na lidi a
zaméieni na vysledky. Pokud podtizeni plni, co se po nich vyzaduje, tak
je paternalista loajalni. Pokud se ovSem podiizeni nepodiizuji a neplni si

své ukoly tak je paternalista tvrdé postihuje. (Sulef, 2008)

3.7 Situaéni vedeni

Autofi terminu situaéni vedeni jsou Paul Hersey a Kenneth Blanchard. Podle této
teorie idealni styl fizeni zavisi na konkrétni situaci — termin situaéni vedeni. Autofi
popisuji, ze zaméteni na vykony a na lidi se musi ménit v ¢ase. Vhodnym piikladem je
tieba zaclenovani novych lidi do kolektivu. K novackovi musi manazer pristupovat zcela
jinym zptisobem nez ke zkuSenym ¢lentim kolektivu.

Podstatou situa¢niho vedeni je myslenka, ze neexistuje jeden idealni styl vedeni.
Spravné a u¢inné vedeni lidi zavisi na daném ukolu a lidech, které ma manazer fidit.
(Dolezal, 2016)

Situaéni vedeni rozlisuje dvé proménné. Na vodorovné ose je zralost zaméstnance,

a tedy potieba direktivniho chovani manazera. Na svislé ose je vztahové (podpurné)
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chovani manazera. Kombinace téchto dvou proménnych popisuji ¢tyti hlavni druhy styla
fizeni:

e S1 — Direktivni styl — manazer musi fidit pracovnika svelmi nizkou mirou
kompetence a zkusenosti, na druhé strané je ale pracovnik velmi zapaleny do prace.
ManaZer musi pracovnika piimo fidit a velmi se podilet na jeho rozvoji. Manazer je
vuci zaméstnanci zaméfeny na jeho direktivni fizeni — na tkol.

e S2 — Koucujici styl — zaméstnanec ma jiz vétsi zkusenost a je pripraven aktivné se
podilet na tkolech. Nicméné schopnosti daného pracovnika jesté¢ nejsou na
pozadované urovni. Proto musi manazer vyuzit koucovani. Manazer ma zde velké
naroky na ukol ale také na ¢lovéka. Manazer stale vyuziva direktivniho vedeni, ale
I podptirného chovani — klade diraz na vztahy se zaméstnancem.

e S3 — Podporujici styl — podtizeny jiz ma pomérné velkou miru kompetence, ale
pfesto jeho pracovni zapojeni jesté neni na pozadované urovni. Pracovnik se miize
projevovat velmi promeénlivé — byva velmi snazivy a ochotny, ale je také opatrny,
sebekriticky. Manazer musi byt velmi zaméten na vztahy.

e S4 — Delegujici styl — pracovnik je jiz velice kompetentni, schopny a samostatny.
Manazer jiz vici takovému zaméstnanci nemusi byt zaméteny direktivng, ale miize
na pracovnika jednotlivé ukoly delegovat.

(Pavlica, Jarosova, 2015)

VYSOKE

PODPURNE CHOVANI

NiZKE ——————— DIREKTIVNI CHOVANi ————————— VYSOKE

Obrazek 6: Situa¢ni vedeni

Zdroj: Kuchynkova, dle The Ken Blanchard Companies
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3.8 Volba ridiciho stylu

Jak jiz bylo vicekrat zminovano, volba vhodného fidiciho stylu zavisi na mnoha
faktorech. Volbu manazerského stylu ze vseho nejvice ovliviiuje dana situace. Dilezité je,
aby manazer v zadném piipadé neztracel Svou autoritu u zaméstnanct, at’ uz zvoli
jakykoliv styl fizeni. Volba stylu je také zavisla na ,,0rganizacni sile“ — manazerovo
postaveni v organizaci a na ,,0sobni sile“ — manazerovy vlastnosti, schopnosti, vzdélani,

vztah k podfizenym.
3.8.1 Zlaté pravidlo managementu

Dédina, Cejthamr (2005) popsali uplatnéni zlatého pravidla managementu nékolika

zpusoby. Podle autort by manazefi méli:

e Jednat s lidmi spravedlive, ale dle zasluh

e Dat ostatnim najevo jejich dilezitost

e Chvalit lidi a motivovat je

e Podporovat zpétnou vazbu

e Spolu s diuraznymi pochvalami také mirn¢ kritizovat

e Vyuzivat filozofie otevienych dvefi

e Pomahat ostatnim dosahovat jejich cilt

e Neschovavat se za politiku a okazalost
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybranych spole¢nosti

41.1 Fenixs.r.o.

Spolec¢nost Fenix s.r.o. byla zalozena vroce 1990 a tehdy se jednalo o jednu
z prvnich soukromych spoleénosti v Ceské republice. Mezi hlavni &innost podniku se fadi
zejména vyroba salavych topnych panelid. Firma dale vyrabi také elektrické konvektory,
topné kabely, rohoZe a topné folie vcetné regulace topnych systému a dalsi doplikové
produkty.

Podnik je ve form¢ holdingové spolecnosti s nezavislymi ¢leny. Holding ma
jedenact obchodnich spolec¢nosti a tfadi se mezi nejvétsi evropské vyrobce plosnych
elektrickych topnych systému. V soucasné dobé podnik vyvazi do vice nez sedmdesati
zemi na ¢tyfech svétovych kontinentech.

Zajimavosti je, ze podnik je po celou dobu svého plisobeni ryze ¢eskou spolecnosti.
Avsak ve struktuie spole¢nosti je zaglenéno hned Sest spole¢nosti se sidlem mimo Ceskou
republiku. Ridici spole¢nost jakozto Fenix Group a.s. sidli v Praze. Vyrobni spolenost,
ktera se specializuje pfedevsim na vyrobu topnych kabelll a rohozi a salavych panelu sidli
v Jeseniku. Dalsi spole¢nosti 1ze poté nalézt naptiklad na Slovensku, ve Velké Britanii, ve

Francii nebo ve Spanélsku.

4.1.1.1 Tym A

Prvnim hodnocenym tymem je oddéleni ECOSUN. Tento tym se specializuje na
vyrobu stropnich paneli, které vyuzivaji principu salavého vytapéni. Tyto produkty maji
takovou povrchovou upravu, aby bylo dosazeno rovnomérného rozloZeni teplot na povrchu

panelu, a bylo tak zajisténo maximalniho podilu tepelné energie formou salani.

4112 TymB

Druhym hodnocenym tymem je oddéleni ECOFLOOR. Toto oddéleni vyrabi
elektrické podlahové vytapeni za vyuziti elektrickych topnych kabelt. Nejvétsi vyhodou
elektrickych topnych kabelt je oproti teplovodnimu hlavné nizsi pofizovaci naklady, vyssi

flexibilita a jednodussi instalace.
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4.1.2 Jestédska stavebni spolecnost

Jestédska stavebni spole¢nost byla zalozena 1. kvétna 1991. Jedna se o libereckou
stavebni spole¢nost. Spole¢nost se jiz od svych pocatki zaméfuje zejména na vystavbu a
rekonstrukci kanalizaci, vodovodi, vodojemt a ¢istiren odpadnich vod.

Od roku 1995 se podnik také zabyva montazi, opravami, revizemi, zkouskami
vyhrazenych plynovych zafizeni a dale vystavbou a rekonstrukcemi stiedotlakych a
nizkotlakych plynovodt a piipojek.

Od roku 1999 se podnik zaméfuje i na nakladani s odpady. V roce 2003 podnik
zacCal realizovat pozemni stavitelstvi a od roku 2007 se spole¢nost soustiedi i na
projektovou ¢innost ve vystavbe.

Podnik pisobi po celé Ceské republice a hlavnimi zakazniky jsou spolegnosti
z oblasti vodohospodafstvi, mésta a obce. Spolec¢nost v ramci Svého pusobeni ziskala i
nékolik ocenéni. Mezi nejzajimavéjsi patii ocenéni ,,Nejlepsi stavba vodniho hospodaistvi*
z roku 2006, dale pak cena hejtmana Libereckého kraje za stavbu roku 2013 a cena z roku

2015 za fasadu ,,Baumit.

4121 TymA

»Iym A“ se zaméfuje na pozemni Stavitelstvi. Mezi pozemni stavitelstvi patii
zejména stavba objektt typu obcanskych staveb, domu nebo bytd. Spole¢nost Jestédska
stavebni spole¢nost se zaméfuje zejména na stavbu rodinnych domd, rekonstrukce nebo

zatepleni jednotlivych staveb.

4.1.2.2 TymB

,»Tym B predstavuje tisek vodohospodaiskych staveb. Mezi takové stavby se fadi
takova vodni dila, které maji za tikol zadrzovat, jimat nebo jinak nakladat s povrchovou ¢i
podzemni vodou. Do vodniho hospodaistvi se konkrétné fadi vodarenstvi, stokovani a

¢isténi odpadnich vod, vodni doprava nebo hydromeliorace.
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4.2 Analyza stylu Fidici prace manazeri

4.2.1 Fenixs.r.o.

4211 TymA

Dle sebehodnoceni je dominantnim stylem manazera tymu ECOSUN styl ,,tymovy
manazer (9,9). Tento styl je ve vétsin€ publikaci uvadén jako idealni styl vedeni lidi.
Manazer, ktery uplatnuje tento fidici styl ma velky zajem o lidi, ale i velky zajem o vykon.

Zaloznim stylem je dle sebehodnoceni manazera styl ,paternalista® (9+9).
Paternalisticky styl byva ptirovnavan ke vztahu rodi¢-dité. Paternalista ma velky zajem o
vykon, a Vv piipadé, ze podiizeni dé€laji, co se po nich chce, tak také velky zajem o

zaméstnance. Definici tohoto stylu také je, Zze manazer tvrd¢ tresta neposlusnost.

1,9 3&9'9

5,5

1,1 9,1

® | Dominantni fidici styl

x| ZaloZni Fidici styl

Obrazek 7: Sebehodnoceni manazera tymu A — Fenix s.r.o.
Zdroj: vlastni zpracovani

Podfizeni hodnoti manazera tohoto tymu jako ,,paternalistu* (9+9). Tento styl uvedl
manazer az jako svij styl zalozni. Podfizeni tedy vnimaji manazertv zajem o lidi i o
vykony. Zaroven ale podtizeni uvedli, Ze pokud neplni, co se od nich oc¢ekava, tak jsou

manazerem fadné pokarani.
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1,9

9,9

5,5

1,1

9,1

x

Ridici styl dle manaZera

*

Ridici styl dle podFizenych

Obriazek 8: Ridici styl manazera A — Fenix s.r.o.
Zdroj: vlastni zpracovani

4212 TymB

Manazer tymu B spole¢nosti Fenix s.r.o. se sam hodnoti jako ,,paternalista“ (9+9).
Manazer tedy uvadi, Zze ma stiidavé velky zajem o své podiizené a 0 vykon. Manazer tedy

hojné¢ vyuziva odmén za loajalnost a spravné plnéni tkoll, ale také tvrdé tresta

neposlusnost.

Dle dotazniku je manazeriv zalozni styl ,,tymovy vedouci® (9,9). Tento styl byva,

jak jiz bylo uvedeno vyse, zminovan jako styl idealni. Toto tvrzeni podporuje manazertuv

nazor, ze ma velky zajem o lidi i o vykon.
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1,9 9,9

5,5

1,1 9,1

x | Dominantni fidici styl

x | ZdloZni Fidici styl

Obrazek 9: Sebehodnoceni manaZera tymu B — Fenix s.r.o.
Zdroj: vlastni zpracovani

Podfizeni tohoto tymu se naprosto shodli, Ze dominantni fidici styl manazera je styl

ree
1

»tymovy vedouci®. Podfizeni projevili, ze naprosto vnimaji manazeriv zajem o lidi a
zarovenn o vykony. Podfizeni také v dotazniku jednotné uvadéli, Ze manaZer spolecné a

otevren¢ fesi spory.

1,9 9,9
*

5,5

1,1 9,1

x | Ridici styl dle manaZera

x | Ridici styl dle podfizenych

Obrazek 10: Ridici styl manaZera B — Fenix s.r.o.
Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.2 Jestédska stavebni spolecnost

4221 TymA

Manazer tymu pozemniho stavitelstvi hodnoti sviij dominantni styl jako ,,tymovy
vedouci® (9,9). Tento manazer se tedy hodnoti jako vedouci, ktery ma zajem o lidi a
zéaroven o vykon.

Zaloznim stylem tohoto manazera je ,paternalista“ (9+9). Tato kombinace je i
z predeslych vysledku celkem obvykla, a to podporuje tak tvrzeni manazera, ze se zajima o

lidi i o vykon. Dle dotaznik se ale manazer neboji trestat chyby svych podiizenych.

1,9 9,9
X

5,5

1,1 9,1

x | Dominantni fidici styl

x | Zdlozni Fidici styl

Obrazek 11: Sebehodnoceni manazera tymu A — Jestédska stavebni spoleénost
Zdroj: vlastni zpracovani
Podfizeni useku pozemnich staveb se absolutné jednomyslné shodli, ze fidicim
stylem jejich nadiizeného je ,,tymovy vedouci“ (9,9). Velmi zajimavé a dulezité je, ze se
podfizeni shodli na tom, ze vzajemné spoluprace byva dosahovano aktivni ucasti pfi feseni
pracovnich problému. K dal$i vyznamné shod¢ doslo, kdy podfizeni uvedli, ze v ptipadé
sporu s vedoucim je spor feSen oteviené a spolecné jsou urCeny piiiny problému. Tato

fakta podtrhuji manazertv zajem o lidi, ktery je pro tymového vedouciho typickym.
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1,9 9,9

5,5

1,1 9,1

x | Ridici styl dle manaZera

x | Ridici styl dle podfizenych

Obrazek 12: Ridici styl manaZera A — JeStédska stavebni spole¢nost
Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.2.2 Tym B

Dominantnim fidicim stylem manazera tymu vodohospodaiskych staveb je dle jeho
sebehodnoceni styl ,tymovy vedouci® (9,9). Projevuje se zde vysoky zdjem o praci i
vysoky zajem o své podiizené. Dle dotazniku se manaZer hodnoti jako vedouci
s racionalnim a obchodnim uvazovanim. Tento styl byl dle vysledkd dotazniku manazerem
velmi preferovanym od ostatnich.

Zaloznim stylem manazera tymu vodohospodatskych staveb je ,autoritativni styl*
(9,1). Autoritativni styl se vyznacuje vysokym zajmem o vykon, ale naopak velmi malym
zajmem o lidi. Vyhodou tohoto stylu je, ze vedouci, ktery tento styl uplatiiuje velmi dobie
zvlada krizové situace. Obrovskou nevyhodou tohoto stylu ale je, ze pfi plnéni a zadavani

jednotlivych tkolu ¢asto opomiji nazory svych podiizenych.
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1,9 9,9

5,5

3
1,1 9

x | Dominantni fidici styl

1

x| ZaloZni fidici styl

Obrazek 13: Sebehodnoceni manazZera tymu B — JeStédska stavebni spole¢nost

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle nazoru podifizenych je manazerovym fidicim stylem styl paternalista®.
Paternalista je takovy vedouci, ktery ma zpravidla velky zajem o vykon i o lidi. Tento styl
je ale Castokrat pfirovnavan ke vztahu rodi¢-dité. Kdy rodi¢, v tomto piipadé manazer,
hodnoti, odménuje, ale i tvrdé tresta své podiizené a v nékterych ptipadech demonstruje
svou autoritu. Toto se odrazi na tvrzeni podfizenych, kteti se pii dotaznikovém Setfeni
shodli, ze pokud pracuji co nejméné, jsou tvrdé popohnani, i kdyby to mélo byt zdrojem
nespokojenosti.
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1,9 9,9

5,5

1,1 9,1

x | Ridici styl dle manaZera

x | Ridici styl dle podfizenych

Obrazek 14: Ridici styl manazera tymu B — JeStédska stavebni spole¢nost
Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zhodnoceni vysledki a navrZeni doporuceni

5.1 Fenixs.r.o.

511 TymA

Manazer tymu A (Ecosun) se sam hodnotil jako ,tymovy vedouci®. Podtizeni
hodnoti manazera spise jako ,,paternalistu®. Dochazi zde tedy k mirnému rozchodu nazord.
Moznym doporuceni mize byt pro tohoto manazera lepsi vysvétleni a motivace lidi, ve
chvili, kdy je potfeba, aby podiizeni pochopili, €0 je pii daném tkolu v sdzce. Nazory se
dale rozchazely vtématu uvadéni podiizenych do nové ¢innosti. Zde mize byt
doporucenim vice spolupracovat s podiizenymi, podpofit jejich iniciativu a nebat se

kriticky zhodnotit jejich dosavadni praci.

512 Tym B

U manazera tymu B (odd¢leni Ecofloor) doslo k obracenému jevu nez u manazera
tymu A. Tento vedouci se sam hodnoti jako ,,paternalista“, ale jeho podiizeni ho hodnoti
jako ,,tymového vedouciho®. Podfizeni mozna vnimaji manazeruv zajem o lidi vice nez on
sam, v8§imaji si jeho vztahu k tymové spolupraci a vytvafeni kvalitniho prostiedi pro praci.
Doporuceni pro tohoto manazera je pokusit se vice naslouchat svym podiizenym. Toto se
muze projevit pii vedeni pracovni porady. Pfijata rozhodnuti na zéklad¢ pracovni porady

by méla byt pfijata na zakladé vétsiho pochopeni a porozumeéni ze strany podtizenych.

5.2 JeStédska stavebni spole¢nost

52.1 Tym A

U manazera tymu A (isek pozemniho stavitelstvi) doslo k naprosté shodé. Jak
manazer, tak podiizeni se shodli, Ze manazerovym fidicim stylem je styl ,tymovy
vedouci“. JelikoZ je tento typ fizeni obecné povazovan za idealni, je tento vysledek pro
dany tym velmi pozitivni. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze manazer s podiizenymi
komunikuje oteviené a snazi se hledat takova feseni, ktera se setkavaji s porozuménim a
souhlasem ze strany podtizenych. Manazer také spravnym zptisobem vyuziva setkavani
s podfizenymi a pracovni porady. Pfi téchto pftilezitostech byvaji stanoveny cile a postupy

prace a rozhodnuti byvaji pochopena a podfizenymi pfijata. V tomto tymu je naprosto
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irelevantni navrhovat néjaka konkrétni doporucéeni. Dle analyzy tento tym funguje spravné

a bez vétsich rozport v nazorech.

52.2 TymB

Vedouci tymu B (isek vodohospodaiskych staveb) se sebehodnoti jako ,,tymovy
manazer”. Podfizeni manazera hodnoti spise jako ,,paternalistu®. V ramci vyhodnocovani
tedy doslo kmirmmému rozchodu nazoru. Hlavnim doporu¢enim pro manazera
vodohospodarskych staveb je vice naslouchat a ziskavat si vétsi podporu podiizenych pii
vedeni a pfijimani rozhodnuti na pracovnich poradéach. Dal§im doporucenim je v n¢kterych
piipadech ud¢lat podiizenym praci smysluplnéjsi a vysvétlit jim, co je v sazce. Poslednim

doporucenim je vice sledovat praci svych podiizenych a ztstavat s nimi v kontaktu.

5.3 Porovnani vybranych organizaci

Jelikoz vSichni hodnoceni manazefi jsou na Grovni tzv. sttedniho managementu, lze
jejich vysledky objektivné porovnat.

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni se ve vysledcich obou spole¢nosti objevily jen dva
fidici styly. Jedna se o styly ,,tymovy manazer* a ,,paternalista®. Celkové lze konstatovat,
ze vsichni hodnoceni manazeti jsou hodnoceni velmi dobie, a to lze tvrdit hlavné na
zakladg jejich vysokého zajmu o podtizené i o vykony.

Co jiz tak pozitivni neni, je fakt, Ze k naprost¢ shodé¢ doslo jen u jediného
hodnoceného manazera. Jedna se o manazera tymu pozemniho stavitelstvi Jestédské
stavebni spoleCnosti. Manazer se zde s podiizenymi shodl na stylu ,,tymovy vedouci®.
Jelikoz je tento styl povazovan za ideélni, bylo pro tohoto manazera irelevantni navrhovat
konkrétni doporuceni pro praxi.

V obecné roving se manazeti piili§ nelisi. Jedna se o manazery na stiedni linii fizeni,
proto je zde ziejmy zajem o lidi a 0 vykony. Dilezité je i to, Ze toto tvrzeni potvrzuji i

jednotlivi podtizeni.

5.3.1 Sebehodnoceni manaZeru

Nejcastéji se manazeti hodnotili styly ,.tymovy manazer, nebo ,,paternalista“. Toto
sebehodnoceni reprezentuje tvrzeni, Ze maji manazeti velky zajem jak o své podiizené, tak

0 vykony.
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Naopak absolutné nejméné uvadénym stylem je styl ,,volny prabéh“ (1,1). Tento
styl je charakteristicky velmi malym zajmem o lidi i o vykony. Jelikoz byli hodnoceni
manazeii na stfedni linii ve stiedné velkych spole¢nostech, je toto tvrzeni logické. Pokud
by manazefi sami sebe hodnotili stylem 1,1 nemohla by fidici struktura spole¢nosti spravné

fungovat.

Sebehodnoceni manaZert

paternalista

volny pribéh tymovy vedouci
i e \anaZzer A - Fenix s.r.o.
7 )

e \anaZer B - Fenix s.r.o.

ManaZer A - ISS

vedouci autorativni ManaZer B - 1S5
venkovského klubu manaier

kompromisnik

Graf 1: Sebehodnoceni manazZera
Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Zavér

Cilem této prace bylo zhodnotit fidici styly manazerti vybranych spolecnosti,
navrhnout doporuceni, ktera by mohla piispét k vyssi efektivité jejich manazerské prace a
vybrané organizace porovnat. Tohoto stanoveného cile bylo dosazeno.

Hodnoceni byli dva manazefi ze spole¢nosti Fenix s.r.0. a dva manazefi z JeStédské
stavebni spole¢nosti. Jedna se o podobné velké podniky, s podobnou fidici strukturou. Pro
moznost objektivniho porovnani byli vybrani vzdy manazefi na stiedni urovni
managementu.

U manazera tymu ECOSUN spolecnosti Fenix s.r.0. nedoslo ke shod¢ fidiciho stylu
dle sebehodnoceni a dle podfizenych. Manazer se sebehodnotil jako ,.tymovy vedouci®,
jeho podfizeni ho hodnotili spiSe jako ,paternalistu“. Manazerovi bylo doporuceno
podfiizené vice motivovat a 1épe s nimi spolupracovat.

V piipad¢ manaZzera tymu ECOFLOOR doslo Kk opacnému jevu. Manazer se
hodnotil jako ,paternalista®, podfizeni tohoto vedouciho vidéli spise jako ,,tymového
vedouciho®. Doporuceni pro tohoto manazera bylo podiizenym vice naslouchat a snazit se
pochopit jejich potieby.

V ptipadé Jestédské stavebni spolecnosti doslo u manazera pozemniho stavitelstvi
k situaci, kdy se manazer i podfizeni zcela shodli. Ridici styl tohoto vedouciho odpovidal
stylu ,,tymovy vedouci. JelikoZ je tento styl povazovan za styl idealni, manazerovi nebylo
nutné navrhovat doporuceni. Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze manazer velmi spravné
vyuziva pracovni porady, i velmi dobfe komunikuje se svymi podiizenymi.

Manazer Useku vodohospodaiskych staveb JeStédské stavebni spolecnosti se
sebehodnotil jako ,tymovy manazer”. Podfizeni vedouciho ovSem hodnotili jako
paternalistu“. Manazer by si od svych podfizenych m¢l ziskavat vétsi podporu, a mél by
se v nékterych ptipadech snazit ucinit praci smysluplngjsi.

Dle vysledku je ziejmé, ze zkoumané spolecnosti se piili§ nelisi. Piestoze podniky
se zabyvaji zcela odliSnym odvétvim, manazefi na stfedni trovni managementu vyuzivaji

k fizeni lidi podobnych postupt a metod.
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8

Prilohy

8.1 Dotaznik pro manaZery

Kazdé z nasledujicich 36 tvrzeni je doprovazeno dvéma alternativami, které

reprezentuji rozdilné manazerské hodnoty. Vasim tkolem bude vyjadfit, Které z alternativ
davate prednost. N¢které alternativy vam budou ptipadat stejné piijatelné nebo stejné
nepiijatelné. Vzdy se vSak rozhodnéte, ktera z alternativ je blizsi vaSemu uvazovani.

U kazdého tvrzeni mizete mezi alternativy rozdélit 3 body v nasledujicich kombinacich:

e Davate jednoznaéné piednost alternativné A pied B:
A3

B O

e Davate jednoznacné prednost alternativné B pred A:

A0
B 3

e Priklanite se spiSe k alternativné A pied B:

A2
B 1

e Priklanite se spise k alternativé B pied A:

A1l
B 2

Pouzivejte, prosim, jen uvedené kombinace. Pfi rozdélovani bodi vychazejte z
ptredpokladu, Ze neexistuji spravné a $patné odpovédi. Odpovidejte tak, jak byste se v dané
situaci zachovali.

1)

2)

3)

KdyZ s Vami podiizeny nesouhlasi tak:
A___ zménim postoj, abych udrzel dobrou spolupraci.

B__ dohlédnu, aby podiizeny ptikazy splnil.

Kdyz planujete néjakou ¢innost a dostanete od podfizenych navrhy, tak pouZijete:
A__ ty navrhy, které se mi zdaji ptijatelné, a podekuji vSem, kteti néjaky navrh prednesli.

B__ zpocatku v n¢jaké podobé vsechny navrhy, at’ uz jsou nebo nejsou dobré.

KdyzZ podiizeny prednese navrh, ktery je v rozporu s Vasim nazorem tak:
A__ podiizeného vyslechnu, ale prosadim spravnost svého nazoru.

B__ podtizeného upozornim, Ze az budu potiebovat jeho radu, tak mu dam veédét.
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

Pro ziskani nejlepsich vysledkii podiizenym feknete, co se od nich oc¢ekava:
A__ atoto tvrd¢ vyzaduji.

B__ ale uvédomuji si, ze lidé jsou jen lidé a nejsou schopni vSe beze zbytku splinit.

Kdyz s Vami podfizeny nesouhlasi tak:
A__neprosazuji spornou zalezitost, ledaze by doslo ke kritické situaci.

B__ oteviu spornou zalezitost a pokusim se najit takové feseni, které by vedlo k porozuméni a
souhlasu.

Jako vedouci, ktery skute¢né rozumi lidem, planujete praci tak, zZe:
A__ podiizenym piedlozim celkovy obraz tikolu a pobidnu je, aby tikol provedli zpisobem,
ktery jim bude nejlépe vyhovovat.

B__ s kazdym z podfizenych individualné proberu tukol, ziskdm od nich navrhy a na jejich
zakladé vytvotim plan.

Jako vedouci si uvédomujete, Ze pokud se lidé pokouseji délat co nejméné:
A__ museji byt tvrdé popohnani, i kdyby to mélo byt zdrojem nespokojenosti.

B__ neda se s tim mnoho d¢lat.

Aby si podiizeny ziskal Vase nejvyssi uznani musi Vam hlasit:
A__ véci, které potiebuji znat do hloubky, at’ uz jsou v pofadku nebo ne.

B__ jen véci, které nejsou v pofadku a vyzaduji ptimy zasah vedouciho.

Kontrolu vykonavate zptisobem, Ze:
A__ podiizeni si viceméné dé€laji podle svého a kontrola za¢ne byt nutna, jediné kdyby se
objevily kritické problémy.

B__ se provadi detailni hlaseni.

KdyZ s Vami podrizeny nesouhlasi, tak mu naslouchate, abyste porozumél:
A__ bodum, ve kterych jsme zajedno, stejné jako bodum, ve kterych se rozchazime, a potom
dosahuji souhlasu podiizeného.

B__ bodum, ve kterych se rozchazime, a potom po vysvétleni presvédéim podiizeného o tom,
Ze mij nazor je spravny.

Jako vedouci se vyhybate potizim:
A__ akceptovanim pracovniho tempa, které si podiizeni sami zvolili.

B__ pozadanim podfizenych, aby si sami stanovili své vlastni pracovni tempo, aby si tak
vytvorili pozitivni vztah ke své praci.

Kdyz podfizenym davate specialni ukol, tak:
A__ stanovim postup splnéni ukolu vcetné Casového vymezeni a netoleruji od nékoho zadné
odchylky.

B__ rozdélim ukol na dil¢i kroky tak, aby postup mohl byt ocenén a abych mohl piijmout
piipadna opatieni.

Pii hodnoceni vykonnosti:
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14)

15)

16)

17)

18)

19)

20)

21)

22)

23)

A__ soustavné dohlizim na podfizené, coz je v jejich nejlepSim zajmu, protoze jim mohu

pomoci vyhnout se opakovani chyb a nedostatk v praci.
B__ chvalim podfizené za dobré vysledky a zdrzim se kritiky.

KdyzZ podfizeny nesouhlasi s Vasim rozhodnutim tak:
A___ mu vysvétlim diivody tohoto rozhodnuti a potom oznamim, Ze a¢ mi je to lito, toto
rozhodnuti musi byt splnéno.

B__ oznamim podfizenému, Ze rozhodnuti plati.

KdyZ neni mozné jinak vyieSit nesouhlas podrizeného s Vasim rozhodnutim, tak:
A__toto rozhodnuti odlozim.

B__ potvrdim toto rozhodnuti a podiizenému dam na védomi, Ze ocenim, jestlize to bude
respektovat.

Efektivni spoluprace s podiizenymi dosahujete:
A__ jejich aktivni ucasti pfi feSeni pracovnich problému.

B__ tim, Ze dam najevo, Ze lidé jsou na prvnim miste.

P#i vedeni pracovni porady:
A__ nasloucham podfizenym, abych ziskal jejich podporu, pficemz zavéreéné rozhodnuti

udélam sam.
B__ dbam na to, aby rozhodnuti byla pfijata na zakladé pochopeni a souhlasu.

Lidé lépe pracuji:
A__ jestliZe se staram 0 jejich uspokojeni z prace, povzbuzuji je a vytvarim dobré klima.

B__ jestlize je jejich sili zalozeno na uplném pochopeni toho, €O je v sazce.

Jestlize dojde k poruseni predpisi tak:
A__ podniknu okamzité opatieni, aby bylo jasné, Ze se to nebude opakovat.

B__ necham to byt, protoze nejlépe se lidé pouci z vlastnich chyb, které sami odhali.

Hlavnim ucelem setkani s podiizenymi byva:
A___stanoveni cilt, uréeni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace vykonana.

B__ poskytnuti pfilezitosti Giastnit se, davat navrhy.

P#i planovani:
A__ stanovuji individualni odpovédnost a kazdému jednotlivé feknu, jak by svou praci mél

udélat.

B__ setkam se s kazdym jednotlivé a praci naplanuji zpisobem, jakym ji podfizeni chtéji
vykonavat.

Jako vedouci:
A__ chapu, ze lidem se nechce tvrdé pracovat, a proto dohlizim, aby udélali alespon tolik, aby

se s tim vystacilo.
B__ dosahuji vyssi produktivity tim, Ze praci u¢inim podfizenym smyslupIng;jsi.

P#i hodnoceni individualni produktivity:
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24)

25)

26)

27)

28)

29)

30)

31)

32)

A__ projevuji uznani nad tim, co podtizeny udélal, aby splnil, co se od né&j o¢ekavalo a ujistim
se, ze podiizeny chape, co se od n¢j ocekava v budoucnu.

B__ provadim vécnou diskusi nad fakty.

Cile stanovujete:
A__ ne piili§ vysoké, ani nizké, aby podtizeni védeli, ze jsou pfiméetrené.

B__ jen tak vysoké, aby podtizeni byli ochotni je pfijmout.

V pripadé, ze by s nékterym z podrizenych bylo zahajeno disciplinarniho ¥izeni, tak:
A__ bych byl diplomaticky a povzbudil bych podtizeného poukazanim na jeho silné stranky.

B__ sdélil bych své vyhrady a dohlédl na to, aby se podtizeny opét zacal snazit.

Pfi hodnoceni vykonnosti:
A__ zvazim piednosti a nedostatky podtizeného, ur¢im slaba mista, ktera vyzaduji zlepSeni a
definuji, co déla podiizeny dobfe.

B__ ujistim se, Ze podiizeny chape, Ze hodnoceni je udélano na zakladé faktu a ze ukazuje
pfic¢iny jeho Gspéchti a neuspéch, a pak se s nim dohodnu na tom, co bude cilem zlepseni.

Pti sledovani postupu prace podrizeného:
A__ podiizeného necham samotného, protoze jestlize se objevi problémy, dozvim se to
obvyklymi cestami.

B__ zistavam s podiizenymi v kontaktu a ujistim se, ze chapou, ze je to pro jejich dobro.

Pii uvadéni podiizeného do prace, ktera je pro néj nova:
A__ podtizenému sdélim ,,co, kde a jak* s poc¢etnymi povzbudivymi poznamkami a vyjadiim
viru, ze se to rychle naugi.

B__ pracuji s podiizenymi, abychom mohli stanovit vzajemna o¢ekavani ohledné vykonnosti,
podpofim iniciativu pracovnika a podrobim kritice navrhy, jak méfit postup.

Pokud chcete dojit k dobrym vysledkim, stanovite podiizenym cile a:
A__ pozadam je 0 pomoc, kdyz nejsou plnény.

B__ ujistim se, Ze jsou plnény hned od zacatku.

Spolehlivym zpusobem, jak zainteresovat pod¥izené, je pouzit pracovni porady k tomu:
A___abych dostal dostatek informaci, jejichz zakladé udélam to nejlepsi rozhodnuti 0 tom, jak
praci vykonavat.

B__ abychom probrali rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udélana.

Pii predstaveni nadchézejicich zmén:
A__ presveédCivym zplisobem poukazu na potiebu podpory ze strany zaméestnanci a
zdiraznim vyhody toho, kdyz zaméstnanci s podnikem spolupracuji.

B__ osobné podékuji pracovnikiim za podporu.

Kdyz podiizeni nevykonavaji praci uréenym zpisobem tak:
A__ ponecham chvili situaci jen s tim, ze lidé obvykle nakonec udglaji, co se od nich oc¢ekava.

B__ ukazu podtizenym, Ze stanovena pravidla jsou prospésna vsem a pozadam je o
dodrzovani ur¢eného postupu.
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33) KdyzZ se mezi podiizenymi objevi konflikt:
A__ zabranim zaujeti pozice, ktera by mohla podpofit spor.

B__ ukonc¢im konflikt a pod&kuji lidem za to, Ze vyjadiili své nazory.

34) Do planovani prace:
A__ vtahuji podfizené spole¢nym probranim planu, abych jim tak umoznil souhlasit se

zpusobem, jakym bude prace vykonavana.

B__ v¢lenim do planu tolik navrht podtizenych, kolik je mozné, aby zustal zachovan zakladni
stanoveny postup.

35) Odpor ke zméné zmiriujete:
A__ zdiraznénim pozitivnich aspekti zmény.

B__ tim, ze zménu provedu jen tehdy, pokud je to mozné bez naruseni rutinniho provozu.

36) Jestlize dojde ke sporu mezi mnou a pod¥izenym:
A___spole¢né s podiizenym oteviené uréime pfi¢iny sporu a vytfesime je.

B__ mam posledni slovo.
8.2 Dotaznik pro podrizené

Kazdé z nasledujicich 36 tvrzeni je doprovazeno dvéma alternativami, které reprezentu;ji
rozdilné manazerské hodnoty. Vasim ukolem bude vyjadtit, které z alternativ davate
prednost. N&které alternativy vam budou ptipadat stejné piijatelné nebo stejné nepiijatelné.
Vzdy se vSak rozhodnéte, ktera z alternativ je blizsi vasemu uvazovani.

U kazdého tvrzeni mizete mezi alternativy rozdé€lit 3 body v nasledujicich kombinacich:

e Davate jednoznaéné piednost alternativné A pied B:
A3

B_0

o Davate jednozna¢né prednost alternativné B pired A:

A0
B_3

o Priklanite se spise k alternativné A pied B:

e Priklanite se spise k alternativé B pied A:

Al

B 2
Pouzivejte, prosim, jen uvedené kombinace. Pii rozdélovani bodd vychazejte z
predpokladu, ze neexistuji spravné a Spatné odpovédi. Odpovidejte tak, jak byste se v dané
situaci zachovali.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

KdyzZ s né¢im nesouhlasite, tak Vas vedouci:
A__ zm¢éni postoj a tim udrzi dobrou spolupraci.

B__ dohlédne, abych splnil piikazy.

Kdyz vedouci planuje néjakou ¢innost a dostane od Vas navrhy, tak pouzije:
A__ navrhy, které se zdaji pfijatelné a podékuje vSem, ktefi néjaky navrh prednesli.

B__ zpocatku v néjaké podobé vSechny navrhy, at’ uz jsou nebo nejsou dobré.

KdyzZ pirednesete navrh, ktery je v rozporu s nazorem vedouciho, tak ten:
A__ navrh vyslechne, ale prosadi spravnost svého nazoru.

B__ mé upozorni, Ze az bude mou radu potiebovat, tak mi da védet

Vedouci Vam Fekne, CcO se od vas ocekava:
A__ atoto tvrdé vyzaduje.

B__ ale uvédomuje si, ze jsme stale lidé a nejsme schopni vSe beze zbytku splnit.

Kdyz s vedoucim nesouhlasite tak vedouci:
A__ neprosazuje spornou zalezitost, ledaze by doslo ke kritické situaci.

B__ otevie spornou zaleZitost a pokusi se najit takové feSeni, které by vedlo k porozuméni a
souhlasu.

Vedouci planuje praci tak, Ze:
A__ piedlozi celkovy obraz tikolu a pobidne nas, abychom ukoly provedli zpisobem, ktery
nam bude nejlépe vyhovovat.

B__ s kazdym z nas individualné probere ukol a ziska tak navrhy, na zakladg, kterych pak
vytvori plan.

Pokud se snazite délat co nejméné (nebo zaméstnanci obecné) tak:
A__ jsme tvrdé popohnani vedoucim, i kdyby to mélo byt zdrojem nespokojenosti.

B__ s tim vedouci mnoho ned¢la.

Pro ziskani uznani musite vedoucimu hlasit:
A__ Véci, které potiebuje znat do hloubky, at’ uz jsou v porfadku nebo ne.

B__ jen véci, které nejsou v potadku a vyzaduji ptimy zasah vedouciho.

Vedouci vykonava kontrolu tak, ze:
A__si viceméné délam podle svého a kontrola zacina byt nutna, jediné pokud se objevi
kritické problémy.

B__ se provadi detailni hlaSeni.

KdyZ nesouhlasite, tak vedouci naslouch4, aby porozumél:
A__ bodum, ve kterych jsme zajedno, stejné jako bodim, ve kterych se rozchazime, a potom
dosahne mého souhlasu.

B__ bodiim, ve kterych se rozchazime, a potom me po vysvétleni presvédci, ze jeho nazor je
spravny

Vedouci se vyhyba potiZim:
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A akceptovanim pracovniho tempa, které si zvolim.

B__ pozadanim, abychom si stanovili své vlastni pracovni tempo a vytvofili si tak pozitivni
vztah K praci.

12) Kdyz dostanete specialni ikol, tak vedouci:
A__ stanovi postup splnéni tikolu véetné ¢asového vymezeni a netoleruje zadné Casové

odchylky.

B__ rozdéli tkol na dil¢i korky tak, aby postup mohl byt ocenén a vVedouci mohl piijmout
pripadna opatieni.

13) P#i hodnoceni Vasi vykonnosti vedouci:
A__ soustavné dohlizi na praci, coz je v mém nejlep§im zajmu, protoze mi mize pomaoci

vyhnout se opakovani chyb a nedostatkt v praci.
B__ chvali za dobré vysledky a zdrzuje se Kritiky.

14) KdyzZ nesouhlasite s rozhodnutim vedouciho tak:
A_ mi vysvétli davody tohoto rozhodnuti a potom oznami, ze a¢ je mu to lito, toto
rozhodnuti musi byt splnéno.

B__ mi 0znami, Ze rozhodnuti plati.

15) KdyzZ nelze vyresit Vas nesouhlas:
A__se rozhodnuti odlozi.

B__ vedouci toto rozhodnuti potvrdi a da mi na védomi, Ze 0OcCeni, jestlize jej budu akceptovat.

16) Efektivni spoluprace s Vasimi kolegy je dosahovano:
A__ aktivni t¢asti pii feSeni pracovnich problémd.

B__ tim, Ze je nam davano, ze lidé jsou na prvnim miste.

17) P#¥i vedeni pracovni porady vedouci:
A__ nasloucha, aby ziskal nasi podporu, pti¢emz zavéreéné rozhodnuti udéla sam.

B__ dba na to, aby rozhodnuti byla pfijata na zakladé pochopeni a souhlasu.

18) Lépe se Vam pracuje:
A__ pokud se vedouci stara o naSe uspokojeni z prace, povzbuzuje nas a vytvari dobré klima.

B__ jestlize je mé tsili zaloZeno na Giplném pochopeni toho, co je v sazce.

19) JestliZe dojde k poruseni piedpisii:
A__tak vedouci podnikne okamzité opatieni, aby bylo jasné, Ze se to nebude opakovat.

B__ vedouci to necha byt, protoze nejlépe se lidé poucim z vlastnich chyb, které sam/a
odhalim.

20) Hlavnim tucelem, pro¢ se s Vami vedouci setkava byva:
A__stanoveni cilt, ureni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace vykonana.

B__ poskytnuti ptilezitosti GiCastnit se, davat navrhy.

21) P¥iplanovani prace vedouci:
A__stanovuje individualni odpovédnost a kazdému jednotlive fekne, jak by mél svoji praci

udélat.
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22)

23)

24)

25)

26)

27)

28)

29)

30)

31)

B__ se setka s kazdym jednotlivé a praci naplanuje zpisobem, jakym ji podfizeni chtéji
vykonavat.

Vedouci:
A __ chape, ze se lidem nechce tvrdé pracovat, a proto dohliZi, abychom udglali alespon tolik,
aby se s tim vystacilo

B__ dosahuje vyssi produktivity tim, Ze nam praci u¢ini smysluplné;si.

Pii hodnoceni individualni vykonnosti vedouci:
A__ projevuje uznani nad tim, co jsem udélal/a, abych splnil/a, co se ode mé o¢ekavalo a ujisti
se, Ze chapu, co se ode mé oc¢ekava v budoucnu.

B__ provadi vécnou diskusi nad fakty.

Cile byvaji stanovovany:
A__ ne prili§ vysoké, ani nizké, abychom védéli, ze jsou ptfimétené.

B__ jen tak vysoké, abychom byli ochotni je pfijmout.

V pripadé Ze by s Vami bylo zahajeno disciplinarni Fizeni, byl by vedouci:
A__ diplomaticky a povzbudil m¢ poukazanim na mé silné stranky.

B__ sdélil své vyhrady a dohlédl by, aby se zacal/a opét snazit.

P¥i Vasem hodnoceni vedouci:
A__ zvazuje moje piednosti a nedostatky, uréi slaba mista, ktera vyzaduji zlepSeni a definuje,
co deélam dobre.

B__ ujisti se, Ze chapu, ze hodnoceni je udélano na zakladé fakti a Ze ukazuje ptic¢iny mych
uspécht a netispéchii, a pak se se mnou dohodne na tom, co bude cilem mého zlepSeni.

Pii sledovani Vasi prace:
A__ mé vedouci necha samotného, protoze jestlize se objevi problémy, dozvi se to obvyklymi
cestami.

B__ se mnou vedouci zGstava v kontaktu a ujisti se, ze chapu, Ze je to pro mé dobro.

Pokud Vas vedouci uvadi do nové prace (¢innosti) tak:
A__ misdéli ,,co, kde a jak* s poéetnymi povzbudivymi poznamkami a vyjadienim viry, Ze se
to rychle nau¢im.

B__ pracuje se mnou, abychom mohli stanovit vzajemna o¢ekavani ohledné vykonnosti,
podpofii mou iniciativu a podrobi kritice navrhy, jak métit postup.

Vedouci Vam stanovi cile a:
A__ pozada mé o pomoc, pokud nejsou splnény.

B__ ujisti se, Ze jsou hned od za¢atku plnény.

Pracovni porady byvaji vyuZivany:
A__aby vedouci ziskal dostatek informaci, na jejichz zakladé udéla to nejlepsi rozhodnuti o
tom, jak praci vykonavat.

B__ aby se probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udélana.

Pii predstavovani zmén vedouci:
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A__ piesvéd¢ivym zpuisobem poukaze na potiebu podpory z mé strany a zdarazni vyhody
toho, kdyz zaméstnanci S podnikem spolupracuji.

B__ osobn¢ podékuje za podporu.

32) Kdyz praci nevykonavate uréenym zptsobem tak vedouci:
A__ ponecha situaci chvili s tim, Ze obvykle nakonec udélam, co se ode mé oéekava.

B__ ukaze mi, Ze stanovena pravidla jsou prospésna vsem a pozada mé o dodrzovani urc¢eného
postupu.

33) KdyZ se mezi Vami a Vasim kolegou, nebo mezi jinymi kolegy objevi konflikt, tak
vedouci:
A__ zabrani zaujeti pozice, ktera by mohla podpofit spor.

B__ ukon¢i konflikt a podékuje za to, Ze jsme vyjadfili své nazory.

34) Kdyz vedouci planuje tak:
A__spole¢né s nami probere plan, aby nam umoznil, souhlasit, jakym zpisobem bude prace
vykonavana.

B__ v¢leni do planu tolik nasich navrhi, kolik je mozné, aby ztistal zachovan zakladni
stanoveny postup.

35) Pokud dochazi ke zménam:
A__ vedouci zdlrazni pozitivni aspekty zmény.

B__ vedouci je provede jen tehdy, pokud je to mozné bez naruseni rutinniho provozu.

36) Jestlize dojde ke sporu mezi Vami a vedoucim:
A__ spoleéné oteviend urcité pticiny sporu a vyiesite je.

B__ ma vedouci posledni slovo.
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8.3 Vyhodnoceni dotazniku
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Celkem

Obrazek 15: Vyhodnoceni dotazniki
Zdroj: vlastni zpracovani, dle Sulete, 2008
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