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Hodnoceni stylu Fidici prace manaZeri

Souhrn
Predkladand bakalatskd prace je zaméfena na management. Vzhledem k pfili§ velké
rozsahlosti zkoumané oblasti bylo rozhodnuto zvolit jenom jednu oblast, a tou je

hodnoceni stylu fidici praxe manazeru.

Cilem ptedkladané bakalarské prace je na zéklad¢ provedeni analyzy styll fidici praxe
manazer uvést vhodna doporuceni pro zlepSeni jejich fidici praxe. Dany cil je podminén
splnénim dalSich cilti. Prvnim z nich je provedeni dukladné literarni reSerSe tykajici se
managementu, fizeni lidskych zdroji a vyzkumu styld manazerd. DalSim cilem je
provedeni analyzy ve zkoumaném podniku. Poslednim cilem je porovnani shodnych

vyzkum s vlastnim vyzkumem.

Kli¢ova slova: management, fizeni, styly fizeni, efektivnost podniku.



Evaluation of management style

Summary
This bachelor thesis is focused on management. In view of the too large extent of the
research area, it was decided to choose only one area, which is to evaluate the management

style of managers.

The aim of this bachelor thesis is, based on the analysis of styles of managers' management
practice, to give appropriate recommendations for improving their management practice.
The objective is conditioned by the achievement of other objectives. The first is to conduct
a thorough literature review on management, human resources management and research
on managerial styles. Another aim is to perform analysis in the surveyed company. The last

goal is to compare the same research with one's own research.

Keywords: management, management styles, business efficiency
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1 Uvod

Predkladand bakalafska prace je zaméfena na téma, které hraje velice klicovou roli
v dnes$nim svété — jednd se o management. Bez néj si lze velmi tézko piedstavit vykonny
podnik, ktery dokdze vyhrat na dneSnim hyperkonkuren¢nim trhu. Management zahrnuje

celou fadu oblasti — jedna se o planovani, motivaci, kontrolu, fizeni apod.

Vzhledem k piili§ velké rozsahlosti zkoumané oblasti bylo rozhodnuto zvolit jenom jednu
oblast, a tou je hodnoceni stylu fidici praxe manazerii. Dané téma bylo vybrano z nékolika
diivodt. Prvnim diivodem je to, Ze styl fizeni je velice diskutovanym tématem, a to jak na
akademické ptd¢, tak i mezi odborniky z praxe. Obsahem diskusi je mimo jiné otazka
nalezeni co nejefektivnéjSiho stylu fizeni. Dal§im divodem je osobni zijem autorky o
zkoumané téma. Po celou dobu studia pravé styly fizeni autorce prace pfisly jako
nejzajimavejsi téma. Poslednim divodem pro vybér zvoleného tématu je mozZnost

provedeni vlastniho vyzkumu, ktery pomutze autorce v jeji dalsi osobni kariéte.

Problematika hodnoceni stylu fidici prace manazera je bezesporu velmi aktudlni, je o tom
napsana celd fada odborné literatury a je provedena celd fada vyzkumi. Navic vyznam
daného tématu je ovlivnén 1 nedavnou krizi z roku 2008, ktera pfivedla management firem
k hledani novych zptisobti vedeni a piisobeni pfi klesajici trzni poptavce. Dalsim diivodem
aktudlnosti dané¢ho tématu je uvédomeéni si firem toho, ze prave lidé jsou hlavnim aktivem

podniku a jsou jeho hlavni konkuren¢ni vyhodou na trhu.

Bakalafska prace pojednava jak o teoretické strance zkoumané oblasti, tak zahrnuje i
vyzkum piimo v oboru. Obé dvé ¢asti se vhodnym zplisobem dopliuji, kromé toho lze

predpokladat, ze diky propojeni teoretické a praktické ¢asti prace vzniké synergicky efekt.

2 Cil a metodika

Cilem ptedkladané bakalarské prace je na zéklad¢ provedeni analyzy stylt fidici praxe
manazer uvést vhodna doporuceni pro zlepSeni jejich fidici praxe. Dany cil je podminén
splnénim dalSich cilti. Prvnim znich je provedeni dukladné literarni resSerSe tykajici se
managementu, fizeni lidskych zdroji a vyzkumu styld manazerd. DalSim cilem je
provedeni analyzy ve zkoumaném podniku. Poslednim cilem je porovnani shodnych

vyzkumt s vlastnim vyzkumem.
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Prvnim metodickym krokem je vytvofeni literarni reSerSe. V ramci literarni reSerSe je
zohlednéna jak Cesky, tak i anglicky psand literatura. Ucelem dané Casti bakalaiské prace
je provedeni analyzy dostupné literatury v provedené sféfe. Kromé toho, ucelem dané ¢asti

prace je i porovnani nazort autort na jednotliva témata.

Dale je provedeno zhodnoceni fizeni lidskych zdroji a manaZerskych styli dle dostupnych
materiali podniku. Nésledujicim krokem je provedeni vlastniho vyzkumu formou fizeného

rozhovoru, otazky jsou uvedeny v pfiloze k bakalarské praci.

DalSim krokem je zohlednéni jinych vyzkumd, jednd se tedy o vyzkumy sekundarniho
charakteru, a to scilem zachyceni spole¢nych bodii a porovndni vystupl s vlastnim

vyzkumem.

Primérni vyzkum je proveden ve zkoumaném podniku, a to na zékladé¢ dvou oblasti —
popsani stylu fizeni lidskych zdroji uplatnéném ve zkoumaném podniku a provedeni
fizenych rozhovorii s vybranymi manazery firmy a realizaci dotaznikového Setfeni mezi

zaméstnanci. Jedna se tedy o vyzkum zaloZeny zejména na internich zdrojich firmy.

Poslednim metodickym krokem je zohlednéni vystupti vSech vySe uvedenych krok, a to
pro ucely vytvoreni doporuceni pro management podniku. Doporuceni jsou podloZena
vlastnim vyzkumem a rovnéz i teoretickymi poznatky uvedenymi v prvni ¢asti bakalarské

prace.

Z hlediska uplatnénych metod se jednd o analogii, komparaci a analyzu. Veskeré védecké
metody vyuzivané v této bakalaiské praci jsou vhodnym zplsobem propojeny, a to

s hlavnim zdmérem vzniku synergického efektu.
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3 Literarni reSersSe

Prvni kapitola je vénovana vytvoreni literarni reSerSe ve zkoumaném oboru se zaméfenim

na manazerské styly.

3.1 Management

3.1.1 Definice managementu

Management, respektive jeho definice je mozné rozlisit podle tii rovin. Prvni z nich je
rovina tykajici se védni discipliny. Management je v tomto piipadé védeckym oborem,
ktery je vyu€ovan na vysokych Skolach zejména ekonomického zaméteni. Management je
v tomto ptipadé¢ relativné mladou védou, prvni védecké koncepce managementu se zrodily
az na konci 19. stoleti v souvislosti s taylorismem, o kterém bude pojednano v kapitole
vénované manazerskym styliim. Pochopitelné od t¢ doby védecky pfistup k managementu
udélal velky pokrok smérem piedev§im ke zdiraznéni psychologické a sociologické
slozce. Kocianova (2012) v souvislosti s védeckym vyznamem a definici managementu
piSe, ze: ,,Cilem védeckého snazeni je poznat a vysvetlit praxi fungovani managementu*. Je
tedy vidét, Ze hlavnim tkolem managementu jako védni discipliny je podle dané autorky

pomoc praxi.

Dalsi skupinou managementu je skupina urcitych pracovnikii, kteti odvadéji urcity a
specificky vykon. Dana skupina zaméstnancii ovSem nevykonava praci piimo, ale pracuje
prostiednictvim svych podiizenych. Na druhou stranu je nutné upozornit i na stale rostouci
participaci zaméstnancii na fizeni firmy. Blazek (2014) divod dané participace popisuje
nasledovné: ,,Nasledkem participace to to, Ze rada cinnosti, které drive nalezely do vylucné
pusobnosti vedouciho, jsou realizovany castecné nebo i plné jeho spolupracovniky . Ve
vysledku tedy manazer ziskava dodatecnou pomoc a zaroven péstuje i svoji ndhradu. Navic

zamgstnanci dostavaji prvek rozmanitosti do své prace.

Posledni rovinou v managementu je soubor urCitych pravidel, respektive doporuceni pro
zlepSeni vykonnosti podniku. AntuSak (2016) v této souvislosti poukazuje na to, Ze
management je: ,, Uceleny soubor pristupii, nazori, zkusSenosti, doporuceni a metod, které
manazeri plné vyuzivaji ke zvladnuti specifickych cinnosti.” Pfitom tyto ¢innosti jsou

zasadni pro dosaZeni cili organizace®.
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Blazek (2014) v souvislosti s vySe uvedenym upozoriiuje na to, Ze management ma byt
odlisen od fizeni. Dle jeho nazoru: ,, Rizeni probihd v riznych systémech — technickych, tj.
ve strojich, biologickych, tj. v organismech, ci spolecenskych, napr. v organizacich,
management je Trizenim v organizacich”. Na rozdil od toho Blazek uvadi to, ze
management dle jeho nazoru je specidlnim piipadem fizeni. ZvlaStnosti managementu je
podle jeho nazoru to, Ze management je fizenim skupin, pfipadné jednotlivcl, a to za

ptedpokladu existence ekonomicko-socialniho prostiedi.

Je nutné mit na paméti, Ze management neni v zddném piipad¢ exaktné¢ vymezenou védou,
jakou je tfeba matematika anebo chemie, ackoliv v managementu se lze potkat s vyuzitim
ur¢itych matematickych nebo statistickych prvkd. Management je dle daného pfistupu

spiSe uménim a soborem pravidel vhodnych pro realizaci.

3.1.2 Manazerské funkce

V ramci managementu se mluvi o nékolika manazerskych funkcich, jedna se podle Blazka

(2014) o:

e Planovani,

e Organizovani,
e Personalistiku,
e Vedeni,

e Kontrolu.

Planovani je prvni manazerskou funkci, dana funkce je podle Srpové (2010) zalozena na:
., Definice cilii, stanoveni zdrojii, rozpracovani variant dosazeni cilii, urceni kritérii pro
vybeér spravné varianty a koneckoncii rozpracovanim jednotlivych dilcich ukoli a
postupii . Planovani je v podstaté prvnim krokem pro dosazeni pozadovanych cili podniku
a dosazeni pozadovanych vysledkli. Splnénim daného kroku manazer d€la prvni krok

k dosazeni pozadovaného stavu.
Nestac¢i ovSem mit dobry plan, daleko dulezitéjsi je jeho realizace v praxi, tedy
organizovani a fizeni. Jedna se o cilevédomou manazerskou Cinnost, ktera je spojena

s uspofaddnim zdroji v organizaci s cilem dosazeni vysledki, a to dle prostorového,

vécného nebo 1 ¢asového hlediska.
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Personalni oblast, respektive fizeni lidskych zdroji je zcela klicovou oblasti pro
management v 21. stoleti. Lidé v nasi dob¢é nejsou pouhym vyrobnim faktorem, nybrz
hlavnim zdrojem know-how a konkuren¢ni vyhody podniku. Podrobnéji o dané

manazerské funkce bude pojednédno v pfislusné kapitole vénované personalnimu fizeni.

Vedeni je podle Cejthamra (2010) definovéano nasledovné: ,, Bud’ jako primét ostatni, aby
nasledovali nebo primét lidi délat véci ochotneé. “ Klicové v dané definici je to, Ze manazer

musi bud’ pfimét ostatni k jednani, a to za predpokladu ochoty.

Manazerské funkce jsou nejcastéji ukoncovany kontrolou. Jednd se o funkci, jejimz
hlavnim ucelem je porovnani pozadovaného a skute¢ného stavu, tedy vyhodnoceni planu.
Kontrola neni ovSem funkci, kterou kon¢i manazerské fizeni. Ba naopak je nutné pocitat
s tim, Ze kontrola je za¢atkem dalSiho procesu a vychodiskem pro planovani. Navic snahou
je pfesunout oblast kontroly na zaméstnance samotné, a to jiz diky zminéné participace na

chodu podniku.

3.2 Rizeni lidskych zdroji

V ramci dalsi kapitoly je pojednano o fizeni lidskych zdroju. Cilem fizeni lidskych zdrojt
je pochopitelné dosaZeni pozadovanych vysledki pro podnik pomoci zaméstnanci firmy.
Na druhou stranu se mé pocitat s tim, ze pii dosazeni cilli se maji zohlednit i potieby
zaméstnancu stejné jako jejich prani a touhy.

Rizeni lidskych zdrojii je mozné ¢lenit podle n&kolika pistupti. Dvotékova (2012) tieba
doporucuje vychazet z ptistupu zohlednujiciho historicky vyvoj k fizeni lidskych zdrojt,

jedna se o:

e Personalni administrativa,
e Personalni fizeni,
e Rizeni lidskych zdroj,

o Rizeni intelektualniho kapitélu.

Historicky prvni piistup platil do 60. - 70. let minulého stoleti. Jednalo se o dobu, ve které
personalni fizeni nebylo strategicky dualezitym, Slo spiSe o administrativni pomoc vedeni
spole¢nosti. Vystupem daného piistupu byla efektivni a vhodnd evidence zaméstnanct

podnikd. Dal$im vystupem jsou statistické reporty poddvané vedeni firmy. U daného
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pfistupu nebylo mozné mluvit o fizeni lidskych zdrojd, ale spiSe o nutné a nezbytné
administrativé spojené s lidmi jako s dalSim vyrobnim faktorem. Dany piistup k fizeni
lidskych zdroj byl zaloZen na jiz zminéném taylorismu a védeckém managementu, které
nepocitaji se silnym zdsahem managementu do fizeni lidskych zdroji v socidlni a
psychologické rovin€. Personalni utvar v daném piipad¢ hral spiSe Stabni funkci a byl
podiazen vedeni firmy. Zapojeni do fizeni firmy nepfipadalo v uvahu. Sikyt (2012) danou
skutecnost popisuje nasledovné: ,, Personalni prdace byla chapadna jako sluzba pro potieby
Fizeni  organizace”. 'V daném historickém okamziku bylo dflezit¢é splnéni
administrativnich kol spojenych se zaméstnavanim lidi a vedenim personalni evidence.
Dtivodem pro danou ¢innost bylo planovani, vybér, zauceni apod. Jednalo se o pasivni

pfistup k fizeni organizace.

Dalsi pfistup k lidem znamenal aktivni zasah vedeni firem do personalistiky. Prvnimi
prakopniky v daném oboru byly velké firmy, které si uvédomily nutnost aktivniho fizeni
lidi. Hlavnim podnétem, ktery je k tomu vedl, byla nutnost zohlednéni dalSiho ristu.
Prostor pro rust vedeni shledalo pravé v aktivnim fizeni. Ve vysledku tedy ve vétSich
firméach podle Sikyte (2012) zacala vznikat rozsahl4 personalni oddéleni v &ele s feditelem,
ktery mél odpovidajici pravomoci. Je ale nutné dodat, ze i pfes to, personalisté neméli
operativni feSeni problémil pracovnikil a uspokojeni potieb vedeni v oblasti fizeni lidskych

zdroju.

70. - 80. 1éta pfinesla dalsi zménu v celkové strategii firem. Tentokrat se jednalo o vnimani
lidi jako hlavniho zdroje konkurenéni vyhody na trhu. Firmy tak zatadily lidsky kapital do
sttedu svého zdjmu. Dvordkova (2007) danou skutecnost zdlivodiuje takto: ,, Nekteri
zaméstnavatelé nahlizeji na své zaméstnance jako na zdroj budoucich hodnot . Ptitom tyto
hodnoty nachdzeji v intelektualnim potencidlu, ktery dokaze generovat inovace. Ve

vysledku firma z toho bude profitovat, jelikoz jeji produkty budou odli$né a unikatni.

V dnesni dob¢ o fizeni lidskych zdroji se mluvi spiSe ve formatu fizeni lidského kapitalu.
Firmy tedy nejen aktivné fidi svoje zaméstnance, ale rovnéz se snazi i rozvijet jejich
talenty a nadani. Ne&které¢ firmy dokonce jdou jeSt¢ dale a vramci fizeni svych
zamé&stnancl spolupracuji s vysokymi Skolami, tedy zacinaji hrat aktivni roli na pracovnim

trhu a vzdélavacim sektoru dané zemé.
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Ptitom fizeni lidského kapitalu znamena nejen fizeni lidi, ale jde o daleko $irsi oblast, ktera
je slozena ze tii dil¢ich dimenzi. Prvni je samotny lidsky kapital, ktery je podle Tetfevové
(2017): ,,Souborem osobnich zpiisobilosti kazdého pracovnika, ktery je nositelem
schopnosti, védomosti, hodnot a inovacniho potencialu v daném podniku“. Dale je zde
informacni kapital, coz je: souborem kodifikovanych znalosti, které jsou uloZeny vétSinou
v prostiedi ICT. Posledni oblasti je organizacni kapital, coz je: ,, Potencidl internich a

externich vazeb, vybudovanych jednotlivymi pracovniky viici svym partnerim “.

Jak je vidét z vySe uvedeného textu v 21. stoleti v rdmci fizeni lidskych zdroji se zac¢inaji
ve velkém uplatiovat technologické znalosti a pokrok. Diivod podle Vodaka (2011)
spociva v tom, Ze ob¢ dvé vyse uvedené oblasti vedou koneckonct k realizaci toho, v ¢em
uspésné podniky vynikaji.
Rizeni lidskych zdrojii plni celou fadu ukolt. Nelze je striktng vymezit, jelikoZ se viechno
1i$i v zavislosti na typu podniku, oboru jeho plisobeni, poftu zaméstnancti apod. Je ale
mozné vymezit ur¢ité oblasti, které 1ze potkat snad v kazdé firmé&. Podle Koubka (2007) se
jedna o:

e Hledani lidi a jeho spojeni s pracovnimi ukoly,

e Usili o optimalni vyuzivani pracovnikil,

e Formovani pracovnich skupin a dohliZzeni na vznik zdravych mezilidskych vztahd,

e Zajisténi personalniho rozvoje zaméstnanctl,

e Dodrzeni pravnich ptedpisti v oblasti prace, zaméstnavani a lidskych prav.

V ramci prvni oblasti je nutné nejen najit osobnost, kterd je schopna provadét danou praci,
ale 1 zohlednit osobnostni a dal$i pfedpoklady ¢lovéka k vykonu dané prace. Navic dany
proces je zapotiebi neustale aktualizovat. Dale je nutné vhodnym zptisobem vyuzivat fond
pracovni doby. Persondlni fizeni by mélo zohlediiovat i o formovani pracovnich skupin a
fizeni vztaht z hlediska nejen vztahl nadfizenosti a podfizenosti, ale i vzniku zdravych
vztahl na pracovisti. Dalsi oblasti by se mélo stat rozvoj predev§im pracovnich schopnosti
zamé&stnance, aby tataz osoba dokazala neustale zlepSovat svlj vykon. Je nutné mit na
paméti, Zze pracovni pravo je jednim z nejvice rozpracovanych oblasti legislativy v Evropé.

vvvvvv

pravnich pozadavk tykajicich se prace (Koubek, 2007).
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Pricha (2014) dodava dalsi oblasti nutné pro zohlednéni pfi fizeni lidskych zdrojt, podle
n¢j se jednd o: ,,Analyzu pracovnich mist, personadlni planovani a péce o personalni
informacni systéem“. Jinymi slovy podle daného autora je nutné zohlednit i vylozené¢

analytické ¢innosti nutné pro fizeni lidi.

Na zavér k dané kapitole je nutné pfipomenout to, o ¢em jiz bylo zminéno diive — zajisténi
fizeni lidskych zdroji lezi jak na liniovych manazérech, tak i na personalnim oddéleni.
Sikyt (2010) pfitom upozoriiuje na to, Ze priméarni odpovédnost za fizeni lidskych zdroji
by mélo byt na liniovych manazérech. Personalni oddéleni by mélo podporovat koncepéni,
metodickou, analytickou a administrativni podporu manazerim. Sikyt dale pokraluje a
piSe, ze: ,, Manazeri naplnuji rizeni lidskych zdroju, kdyz 7idi a vedou ostatni lidi
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu . Ptfitom dany autor
poukazuje na to, ze pokud manazer zvladne dany krok, tak se bude rozhodné jednat o

uspé$nou organizaci.

3.3 Styly Fizeni

Teorie rozliSuje nékolik manazerskych styld. Pochopitelné se nejednd o striktni rozdéleni,
jedna se spise o rozdéleni podle sklonu manazerti uplatitovat ten ¢i onen styl. Zcela bézné
se totiz stdva, ze manaZzer mize uplatiiovat i n€kolik styli najednou. Nejedna se tedy o
zadné striktni pravidlo umoziujici rozdé@lit pfistup manazerti ke své praci. Armstrong
(2015) treba piSe o tom, Ze styly fizeni jsou uplatnény manazery v urcitych situacich a dle
jejich aktudlniho uvazovani a pocitli. Kromé toho se ma pocitat i s tim, ze samotny styl
realizace manazerské prace vychazi z kultury podniku a z jeho zvyklosti.

Pochopitelné v rdmci jedné bakalaiské prace neni mozné detailné prozkoumat absolutné
kterym patii rozdéleni stylii na autoritativni, demokraticky, byrokraticky a liberalni, dale
model 4 S, manazérska miizka, pfistup Vrooma a Yettona a nakonec manazerské styly

podle Armstronga.

3.3.1 Autoritativni, demokraticky, byrokraticky a liberalni styly
Prvni a nejcastéjsi zptsob rozdéleni manazerskych stylil je rozdéleni stylii na autoritativni,
demokraticky, byrokraticky a liberdlni. Prvni manaZersky styl je spojen zejména s teorii

instrumentality. Pfi uplatnéni daného manazerského stylu tym je veden velice striktné, a to
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zejména pomoci piikazli a trestl. U daného manazerského stylu se vitbec neptipousti
néjaka diskuse, ale spiSe dodrzeni toho, ¢eho chce dany manaZer. Na druhou stranu
v pfipadé¢ uplatnéni daného stylu je mozné ocekavat zhorSeni provoznich vysledkl
v pfipadé nepfitomnosti vedouciho zaméstnance na daném pracovisti — diivod je snadny:
lidé jsou zvykli pracovat jenom pod jeho dohledem a okamzité piestavaji pracovat, pokud

jejich vedouci neni na mist& (Stepanik, 2010).

Pochopitelné pfi uplatnéni daného stylu se moc nepocita s delegovanim, motivaci a jinymi
vylozené¢ mékkymi prvky fizeni zaméstnancti. Na druhou stranu je nutné pocitat, ze
manazer hodnoti svoje zaméstnance dle zcela jasnych a transparentnich cilli a termint a

prebira zodpovédnost za vSechny jejich vysledky.

Blazek (2016) upozornuje, ze dokonce se lze setkat s tim, ze vykonnost tyma vedenych
autoritativnim manazerem muize byt v priméru i vét§i nezli u tyml vedenych jinym
zpusobem, vysvétleni spo¢iva zejména v roviné velice aktivniho pobizeni manazera
k vykonu prace. Walker (2011) to vysvétluje tim, ze autokraticky styl fizeni je silné
orientovan na vysledek, kdezto demokraticky na vztah. Pravé proto prvni styl se vyplati
v kratkodobych ukolech, avSak miZe selhat v dlouhodobych, kde je dilezité vytvoteni

vztahu.

Uplatnéni autoritativniho stylu vSak vede k vétsi fluktuaci zaméstnancli — ne vSichni
pracovnici dokdzou pracovat pod stresem a natlakem, ktery je pifimym vysledkem
uplatnéni daného stylu. Casto totiz dochazi k tomu, ze zaméstnanci berou piili§ osobng

uplatnéni daného stylu.

Stépanik (2010) dokonce upozoriiuje i na dlouhodobé problémy, které mohou vzniknout
aplikaci daného manazerského stylu: ,, Autoritarsti séfovée daji prednost méné schopnym,
nekdy az servilnim typum, kteri jsou pilnymi vykonavateli prikazii. “ Ptitom plati dilezita
podminka — tito zamé&stnanci nemuseji mit vlastnosti nezbytné k efektivnimu vedeni lidi.
Dany manaZersky styl ve vysledku nedava dostatecné Sance na rozvoj svym
zamé&stnancim. Dany manaZer zpravidla je velmi blizky k diktatorovi a nema rad kriticky
myslici a tvofivé pracovniky. Ve vysledku je zpravidla dany manazer brzdou i pro
organizaci. Ve vysledku tedy prace takového manaZera neni nejen prospésnad, ale i dokonce
Skodliva pro celkovy rozvoj fizeni lidi v podniku — manazer se boji konkurence a omezuje

rozvoj schopnych jedinc.
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Dale pii uplatnéni daného manazerského stylu lze jen stézi potkat zlepSeni vykonnosti
nebo inovativni napady, které jsou podminény ponechavani volnych rukou zaméstnanctim,

coz neni vibec realné v piipad¢€ autoritativniho stylu.

Nelze se ovSem domnivat, Ze uplatnéni autoritativniho stylu je zcela neefektivni a je
historickou minulosti — opak je pravdou. Existuje cela fada oboru podnikéni, kde uplatnéni
dan¢ho manazerského stylu je zcela Zadouci — jedna se zejména o relativné jednoduché
manudlni prace. Navic v pfipadé krizového managementu a nachdzeni se podniku ve
Spatném stavu je uplatnéni daného stylu vice nez zaddouci — je zapotiebi rychle reagovat na
situaci a zachranit podnik, zadna diskuse neni v tomto pfipadé vhodnd. Svozilova (2016)
navic upozorfiuje na to, ze uplatnéni daného stylu je rovnéz vhodné i pro malo rizikové
projekty, které maji podobu nutnosti aplikace procesniho managementu. Tyto projekty jsou
nejen dobife definované, ale rovnéz i velice snadno realizovatelné z pohledu konecné

realizace. I naopak pro vysoce kvalifikované projekty dany styl neni viibec vhodny.

Demokraticky styl je pfesnym opakem autoritativniho stylu. Dany styl dle definice
Stépanika (2010): ,, Nestrhdvd veskerou #idici cinnost vylucné na sebe. Vedouct
zameéstnanec dokadze vhodnym zpiisobem delegovat, a to ne pouze praci a odpovednost, jak
se nekdy vpraxi stavd, ale také nezbytné informace®. To, ze vedouci zaméstnanec
nestrhdva veskerou fidici ¢innost na sebe, v zZadném ptipadé neznamena, ze neplni svou
hlavni funket, kterou je vedeni. Naopak manaZzeti zcela bézné uplatiiuji kontrolu, motivaci,
planovani a jiné manazerské funkce. Beranek (2016) danou situaci popisuje nasledovné:
,»Manazer-demokrat presné vi, co ma delat, umi delegovat ukoly na spolupracovniky, umi
motivovat, vyuziva inovacni navrhy svych podrizenych. Manazer v zadném piipade

nepiikazuje svému podiizenému, ale spise jej presvédcuje.

Pochopitelné uplatnéni daného stylu neni vhodné pro vSechny podniky a pro vSechny
situace — Smejkal (2010) naptiklad piSe, Zze dany styl neni viibec vhodny v ptipadé
okamzitého zasahu, jako je tfeba krizovy management — v tomto piipadé¢ situace ma byt

feSena naprosto okamzité.

Demokraticky styl je zalozen na vytvofeni dlouhodobych a pevnych vazeb mezi
manazerem a jeho podfizenymi. Lze se setkat stim, Ze v priméru tymy vedené
demokratickym vedenim jsou o néco horsi nezli tfeba tymy vedené autokratickym lidrem.
Na druhou stranu Beranek (2016) upozoriiuje na to, Ze tymy vedené demokratickym lidrem

pfinaseji daleko originalnéjsi ndpady a vyrazna zlepSeni.
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Na zavér je mozné fict, Ze demokraticky styl fizeni je vhodny pro vétSinu pracovnich
¢innosti, jelikoZ manazer na jednu stranu ma jasné definovanou roli a na strané¢ druhé
nechdva svym podiizenym volné ruce v celé fad¢ Cinnosti. Navic i osobni a personalni rist

zamg&stnancl je naprostou samoziejmosti u daného manaZzerského stylu.

Byrokraticky styl fizeni je mozné si nejlépe piedstavit na piikladu statni spravy. V daném
stylu fizeni jsou totiz kli¢ové dodrZeni standardli a predpist. Styl je pii realizaci znacné
formalni a jeho stfedem pozornosti je porovnani aktudlniho stavu se stavem piedepsanym.
Cejthamr (2010) se navic domniva, ze dany styl je zaloZzen na dikladné kontrole a déle

piSe, ze manazer, ktery realizuje dany styl, je velmi svédomity.

Podle Viachala (2013) manazer jednajici v daném stylu se opird nejen o svou vlastni
autoritu, ale rovnéz i odkazuje na autoritu svého pfimého nadiizeného. Jednani v daném
stylu je v né¢em shodné s jednanim v autoritativnim — manazer se spoléha zejména na svou

silu a moc a moc se nepfipousti diskutovani.

Byrokraticky styl fizeni je vhodny zejména pro prostiedni statni, respektive vefejné spravy.
Na druhou stranu uplatnéni daného stylu pfijde vhodné i v piipadé¢ vedeni danového

ucetnictvi, kde je potfeba postupovat presn¢ podle pokynti spravce dané.

Liberalni styl je pfesnym opakem byrokratického nebo autokratického ptistupu. Jedna se o
styl, ktery je vhodny pro lidi majici vysokou kvalifikaci nebo pro tvir¢i osobnosti. Tento
styl fizeni je aplikovatelny zejména u lidi s rozsahlymi pracovnimi zkuSenostmi — liberalni
styl fizeni je vhodny naptiklad pro vyzkumna centra. Prace manaZera neni v tomto piipadé
o rozdavéani ukold a jejich nasledné kontrole, ale spi$e o prace koordinatora (Stépanik,
2010). Manazer by mé¢l byt v tomto piipadé spiSe externim poradcem a rovnéz osobou,

ktera fesi ptipadné problémy svych zaméstnanc.

Komunikace probihd v pfipad¢ liberdlniho stylu horizontdlnim zplisobem, tedy napfiic
jednotlivymi lidmi a n€kdy i ¢leny riznych tymi. Tok informaci je zcela volny a mtize jit

jak od manazert k vykonnym zaméstnanciim, tak i opa¢né (Smejkal, 2010).

Tento styl fizeni je zcela opakem autoritativniho stylu. Neni ale mozné fict, ze liberalni styl
vede ke zvySeni vykonnosti celého tymu. Naopak miize se klidné stat, ze uplatnéni dané¢ho
stylu povede ke vzniku nesouladu a nepochopeni mezi jednotlivymi zamé&stnanci, zejména
pokud manazer nefesi problémy zaméstnancli a nedokaze vhodnym zplisobem koordinovat
jejich praci. Dal§im problémem je to, ze se vedeni tymu miize ujmout nikoliv vedouci

zaméstnanec, ale &lovek, ktery ma nejvyssi autoritu v celém tymu. Dale Stépanik (2010)
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upozoriiuje na velice zajimavou véc — i pies to, Zze zaméstnanci pfi realizaci daného stylu
maji volnéjsi ruce, zcela bézné se stdva, ze ziistavaji s timto stylem nespokojeni, a to
z diivodu piipadné anarchie a neschopnosti véci posunout nékam dal, kde je potieba

aktivni zasah manazera, nikoliv vykonného zaméstnance.

Nelze ale fict, ze dany styl se hodi pro vSechny zaméstnance — tfeba Stépanik (2010)
upozoriiuje na to, ze sice se v daném stylu pracuje relativné volnéji, avsak je nutné pocitat i
s tim, Ze zcela bézné¢ dochazi ke vzniku pfescasu a je zvykem nedé€lat rozliSeni mezi

pracovnim a osobnim ¢asem. U realizace daného stylu se preferuje vykon.

Liberalni styl je siln¢ podminén kvalifikaci zaméstnanct — v tomto pifipadé se ma pocitat
s tim, ze zaméstnanci zcela bézné rozuméji své praci vic nezli jejich vedeni. Navic kazdy
zaméstnanec si musi byt védom své odpovédnosti, jinak aplikace daného stylu zcela

postrada sviij smysl (Stépanik, 2010).

3.3.2 Model4S

Podle Likerta a jeho modelu 4 S existuje celkem pét styla fizeni:
e Explorativné autoritativni styl,
e Benevolentni autoritativni styl,
e Konzultativni styl,
e Participativni styl,

e Styl zaloZeny na neforméalni autorit¢ (Odchazel, 2007).

Prvni styl fizeni je podle Likerta charakteristicky komunikaci shora dolt, tedy pii aplikaci
dan¢ho stylu fizeni nelze mluvit o existenci zadné zpétné vazby. Manazer vychazi
pfedevsim ze strachu potrestani pfi fizeni svého kolektivu, jedna se o klasickou metodu
realizace moci pomoci ,,bi¢e”. Manazer v zddném ptipadé se nestard o motivaci svych
nadfizenych a moc nepfipousti diskusi, ba naopak o vS§em ma tendenci rozhodovat saim bez
ucasti svych zaméstnancii. Zameéstnanci jsou v daném stylu vnimany spiSe jako zdroj

informace.
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DalSim v pofadi manazerskym stylem je benevolentni autoritativni styl. Tento styl
pfedpokladd oboustrannou komunikaci se svymi podiizenymi, avSak i pfes to manaZer o
vSech dulezitych oblastech rozhoduje pouze sam, zatazeni podiizenych do diskuse je
minimdlni a ma spiSe formu porady. V daném stylu je rovnéz typické vyuzivani penéznich

odmeén.

Konzultativni manazersky styl jiz vychazi z oboustranné komunikace a relativné intenzivni
zpétné vazby. I pfes to manazer vzdycky déla konecné rozhodnuti, ve svém rozhodnuti se
zakldda na informacich obdrZenych od svych podiizenych. Styl je tedy charakteristicky
velmi intenzivni zpétnou vazbou od podfizenych smérem k nadiizenému. Pochopitelné
aplikace daného stylu je zaloZena na velmi silnych osobnich charakteristikdich manazert,

kteti jsou schopni presvédcit svoje podiizené k oteviené komunikaci.

Dany styl je ale zalozen na urcité mife odpoveédnosti zaméstnance. Jak piSe tieba Halik
(2008): ,, Zadny vami vybrany pracovnik se nesmi chovat jako piiruci, ktery za nic neruci*.

Ba naopak kazdy zamé&stnanec musi byt schopen vzit na sebe piiméieny dil odpovédnosti.

Participativni styl naopak ptfedpoklada zcela otevienou komunikaci obéma sméry — jak od
nadfizenych k podfizenym, tak i opa¢né. Manazer odkladd v tomto pfipadé cast svych
rozhodnuti na svoje podiizené a stoprocentné se né spoléha. Zcela bézné se stava, ze se
rozhodnuti délaji skupinové. Vachal (2013) dany styl popisuje nasledovné: ,, Manazer zde
zastava spise roli koordindtora“. Dle nazoru dan¢ho autora manaZzer spiSe dohlizi nad
vedenim skupinové diskuse. Pfitom samotnad diskuse miZe mit podobu brainstromingu,
kde se vyhodnocuji ndvrhy a alternativy feseni. Je ale nutné upozornit na jednu vyznamnou
odliSnost daného stylu - odpovédnost za finalni rozhodnuti, ke kterému dospéje dany

kolektiv, manazer vSak nese sam.

Nakonec Likert pfedpokladal, ze existuje posledni styl, v tomto ptipadé formalni autorita
zcela ztraci svilj vyznam a klicova se stava neformalni autorita realizovatelna ¢lovékem,
ktery danou autoritu ma. Jedna se ale spiSe o teoretické uvazovani — ve vétSing firem

manazer ma praveé zejména formalni autoritu a pevné danou organizaéni strukturu.

3.3.3 ManaZerska mrizka
DalSim zptsobem rozdéleni manazerskych stylt je jejich ¢lenéni podle manazerské miizky
vytvotené¢ Robertem Blakem a Jane Moutonovou. Jedna se o miizku, kde jsou dvé osy —

socialni aspekt a vyrobni aspekt. V prvnim piipadé se jednd o pozornost vic¢i lidem
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(zaméstnanctim podniku) a jejich potfebam, kdezto ve druhém ptipadé jde spiSe o

pozornost vénované vyrob¢, respektive celkovému vystupu firmy — viz obrazek ¢. 1.

Ve vysledku tedy manazerskou praci a potazmo i manazersky styl je mozné zatadit do

jednoho z kvadrantt. Déle autofi mluvi o péti hlavnich typech manazeri:

e 1.1 - ochuzeny management,

1.9 - management venkovského klubu,

5.5 - kompromisni manazer,

e 0.1 - autoritativni manazer,

9. 9 tymovy manazer (Daft, 2017).

Obrazek 1. Manazerska miizka
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Zdroj: Chovani.eu. Styl Fizeni / styl vedeni lidi

Prvni typ manazerti nechdva zcela volny pribéh své praci a moc nezasahuje do vedeni
nebo fizeni lidi. Navic ma 1 minimalni pozadavky na splnéni ukolt, které ptidéluje svym
podfizenym. Pravé proto dany typ manaZeri mize byt i docela oblibenym mezi svymi
zaméstnanci, pochopitelné¢ ale dany manaZzersky typ nepodava vysledky, které se od néj
oc¢ekavaji.

Dalsi typ manazerské prace je zalozen na silné orientaci na lidi. V podstaté¢ dany manazer

hodn¢ pfipomind praci socidlniho zaméstnance, ktery se zajiméa hlavné o potieby svych
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zam&stnancl. U n&j plati velmi silnd orientace na lidi, avSak zcela chybi dosazeni

vyrobnich cilti.

Kompromisni manazer se nachdzi uprostted miizky, tedy je schopen jak zajistit péci o
svoje zaméstnance, tak i o vyrobu. U néj je ale mozné nalézt prostor pro zlepSeni jak ve

vyrobni sféfe, tak i v oblasti péce o zamé&stnance.

Autoritativni manazer se zaméiuje jen na vysledek své prace, péce o zaméstnance je u néj
minimalni. U tohoto manaZzera je zcela bézné se potkat s velkou fluktuaci zaméstnanct,

avSak i1 s nadprimérnymi vykony.

Tymovy manazer je bezesporu nejlepsim feSenim jak pro podnik, tak i pro lidi. Dany typ
osobnosti je schopen vhodnym zplisobem propojit potfeby ¢lenti svého tymu a rovnéz i

potteby firmy. Ve vysledku profituji vSechny stakeholdefi, jedna se o idedlni feSeni.

3.3.4 Pristup Vrooma a Yettona
Vroom a Yetton rozliSuji manazerské styly podle vlastniho rozhodovani manazert a ochota
podfizenych realizovat manazerska rozhodnuti. Tito autofi mluvi o nasledujicich typech

manazerskych stylt:

e Al=siln€ autokraticky,
e All=autokraticky,

e CI=konzultativni,

e ClI=siln¢ konzultativni,

e Gll=participativni (Odchazel, 2007).

Dané rozdéleni vzniklo podle Goethaise (2004) jako vysledek empirickych vyzkumi

uskute¢nénych danymi védci, v ¢emz spociva jeho hlavni piinos.

Prvni manazersky styl je Cirym piipadem autokratického stylu. Jedna se o manazersky styl,
ve kterém se manazer spoléhd jenom na svoje vlastni sily a na svoje vlastni inovace.
Zaméstnance vnima zejména z pohledu realizovatele své vlastni vile. O participaci

zaméstnanci, ani v té poradenské rovin€ nelze ani mluvit.
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Druhy styl jiz pocitd s ¢astecnou participaci zaméstnancli na rozhodovani, jednda se ale o
poradenskou funkci. Manazer v tomto piipad¢ sbird informace od svych podfizenych.

Rozhodnuti ale i ptes to déla sam.

Konzultativni manazersky styl je zaloZen na silné participaci zaméstnancii na rozhodovani.
I pfes to ale manaZer ma ve vSem posledni slovo, i kdyZ sbird nazory svych zaméstnancti.
Na druhou stranu manazer v tomto piipad¢ zcela bézné rozebird i individualni problémy

zaméstnancu.

Siln€ konzultativni styl je zaloZen na poradach, kde manaZzer probird aktudlni problémy se
svymi zaméstnanci. I pies tyto porady manazer stile rozhoduje o vS§em sdm a nechéva
svym podiizenym jenom nejmensi ¢ast rozhodovacich pravomoci. Porady jsou urCeny

zejména pro potieby manazera.

Nakonec participativni styl vychazi ze spolecné diskuse s nadiizenymi, manazer v tomto
pfipadé vychédzi ztoho, Ze realizace rozhodnuti je zalozeno na spole¢né diskusi
s podiizenymi. Zaméstnanci maji nejveétsi pravomoc v ovlivnéni rozhodnuti, na druhou
stranu maji 1 nejvetsi odpovédnost. Manazer se v tomto piipad¢ snazi vést diskusi az ke
vSemi akceptovatelnému zavéru. Jak v této souvislosti poukazuje Odchazel (2007):
,Manazerovo rozhodnuti je zaloZen na spolecné diskusi s podiizenymi, kde vsichni
spolecné zvazuji moznosti FeSeni . Vedouci zaméstnanec v daném stylu pisobi spiSe v roli

moderatora a koordinuje diskusi mezi svymi zaméstnanci.

3.3.5 Pristup Armstronga

Dalsi autor Armstrong (2007) navrhuje nasledujici rozdéleni manazerskych styli:

e CharizmatiCti/necharizmaticti,
e Autokrati¢ti/demokraticCti,
e Umoznovatelé/kontrolofi,

e Transakéni/transformacni.

Prvni rozdéleni vychazi z toho, jestli manazer mé charisma nebo ne. Charizmaticky lidr
vychazi ze své osobnosti a schopnosti vyuzivat svoji ,,auru®. Jednd se o siln¢ vizionatské

lidry orientované na tspéch, tito lidé zpravidla jsou schopni velmi dobie komunikovat. I

25



naopak necharizmaticti vychazeji ze své formalni autority a rovnéz ze znalosti, které

manazer ma. Jedna se o lidi, ktefi jsou velmi chladnokrevni a analyticti.

DalSim rozdélenim manaZerskych styli pfistup k rozhodovani. Manazeti, kteti aplikuji
autokraticky pfistup, vyuzivaji svého postaveni doslova k vynuceni chovani podfizenych
dle svych pfedstav. Demokraticti 1idii naopak maji sklon zac¢lefiovat zaméstnance do svych

rozhodovéni, jejich cilem je povzbudit participaci a zapojeni.

,Umoznovatelé* casto tvori inspiraci lidi ke své vizi, kterou dani manazeti maji. Vedouci
zamé&stnanci v tomto piipadé se snazi povzbudit lidi k lepSim vykonim a neboji se

delegovani. ,,Kontroloti* maji tendenci vSechno kontrolovat a ovladat.

Transak¢éni manazersky styl podle Armstronga (2007): ,, Poskytuji penize, praci a bezpeci
za ochotu vyhovét*. 1 naopak transformacéni lidii motivuji lidi o dosaZeni cili vysSich

urovni.

3.4 Shrnuti literarni reserse
Management a teorie fizeni lidskych zdroji je bezesporu zékladem dosaZeni uspéchu
v dnesni dobé. Dlvod je snadny — lidé jsou hlavnim zdrojem know-how jakéhokoliv

podniku a jeho hlavni konkuren¢ni vyhodou.

Bez managementu je mozné velmi tézko predstavit vystup podniku — manaZzer je osobnost,
kterd spojuje dohromady vSechny vstupy v podobé¢ lidskych, materidlnich ¢i jinych zdroj

pro ucely dosazeni vhodného vystupu.

Rizeni lidskych zdroji za posledni léta se vyrazné zmeénilo — od oblasti zaméfené jen na
fizeni vyloZzené administrativnich vykonli spojenych s nastupem nebo odchodem

zamg&stnancl se pfeménilo v béZznou soucast manazerské strategie.

Naprosto zasadni roli v piipad¢ podniku hraje aplikace manaZerskych stylt. Existuje celd
fada pftistupt k tomu, jak rozdélit jednotlivé manazerské styly, neexistuje jedno pravidlo,
které by platilo pro vSechny podniky. ManaZerské styly nelze striktné rozd¢lit, ale tvrdit, Ze
ten ¢i onen styl ma prvky autokratického, byrokratického ¢i jin¢ho stylu. Kazdy autor na

rrrrr

péce o vyrobu, realizace vlastnich rozhodnuti apod.

Dale je nutné fict, Ze zcela bézn¢ dochdzi k prolinani nékolika stylli zaroven: manazer za

jinych okolnosti mize uplatiiovat jiné styly. I pfes to se Ize domnivat, Ze univerzalnim
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stylem je demokraticky styl fizeni, pfi kterém manazerovi ziistavaji jeho klasické funkce,
avSak pfi kterém je zcela bézné sledovat osobni a kariérni rist zaméstnanct a péci o jejich

potieby.
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4 Vlastni vyzkum

Dalsi c¢ast bakalarské prace je zalozena jiz na vlastné provedené analyze, a to ve dvou
rovindch — zohlednéni sekundarnich vyzkumii a zaroven i provedeni vlastniho Setfeni.
Zkoumany podnik plisobi v centru sdilenych sluzeb a poskytuje sluzby pobockdm svého
podniku rozmisténym zejména v Evropé. Casteéné poskytuje sluzby i svym pobockam

v Severni Americe.

4.1 Vystupy sekundarnich vyzkumu

Centrum sdilenych sluzeb je podle Armstronga (2007) outsourcingem uvniti svého
vlastniho podniku, pfi kterém je ¢ast Cinnosti firmy soustiedéna do jednoho centra. Dané
centrum podporuje zejména administrativni ¢innosti, personalni evidenci, pracovava mzdy,
zajiStuje finan¢ni nebo IT sluzby pro podnik. Hlavnim divodem pro zaloZeni center
sdilenych sluzeb je snizeni nakladli na provoz a zaroven vétsi standardizace provadénych
¢innosti.

Dany sektor podle vyzkumu ABSL je charakteristicky timto: ,, ¥ Ceské republice dnes
funguje pres 180 center sdilenych podnikovych sluzeb, kterd za rok 2015 realizovala v CR
obrat 75 miliard korun a aktualné zaméstnavaji 65 000 lidi. Pro dalsi obdobi se ocekava

zhruba 30% rust“ (ABSL. Podnikové sluzby kvéten 2016).

Dtvodem pro vybér Prahu jako centra sdilenych sluzeb je to, Ze Praha laka diky vysoce
kvalifikované pracovni sile, relativné rozvinuté informacni infrastruktuie a zaroven stabilni
politické a ekonomické situaci (Technika a trh. Spole¢nost SAP oteviela v Praze centrum

sdilenych sluzeb).

Sektor sdilenych sluzeb, ve kterém ptlisobi zkoumana firma, nabizi mista pfedevsim lidem,
kteti velice aktivné vyuzivaji anglictinu a dalsi jazyk. Jedna se o misto, které je schopni
nabidnout rychly kariérni rist pfedeviim svym zaméstnanciim. Rizeni lidi v takovych
centrech je zalozeno na rychlém kariérnim rustu, jelikozZ dand centra se velmi rychle
rozvijeji, pravé proto ptirozené vyzaduji daleko vétsi procento novych mladych
zaméstnanci, ktefi by byli schopni odvést odpovidajici pracovni vykon. Rizeni lidskych
zdrojii v danych centrech je zaméteno na vydaje firmy do vzdélavani svych zaméstnancti.

Klicové jsou jak Skoleni technického sméru — zejména ACCA, tak i1 Skoleni méekkych
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dovednosti. Jedna se tedy o vyborny start pracovni kariéry (Novinky.cz. Centra sdilenych

sluzeb jsou dobrym startem kariéry pro absolventy).

Odlisnosti v fizeni lidi v centech sdilenych sluzeb jsou vys$si finanéni hodnoceni, velmi
velky diraz na rozvoj a individualni pfistup k uchaze¢lim. Dal§im odliSenim v fizeni
lidskych zdroj je daleko vétsi Skéala benefiti nezli u klasickych firem. Divodem je praveé
snaha vedeni téchto firem naldkat schopnéjsi uchazece o praci. Na druhou stranu se dany
sektor zcela vymyka v oblasti fluktuace (Grafton. Priizkum Grafton: CR patfi k

nejatraktivnéj$im destinacim pro centra sdilenych sluzeb).

Odlisnosti fizeni lidi v danych firmach je diraz na mezinarodni prostfedi a spoluprace
napfi¢ celou fadou riznych kultur. Dané prostfedi je silné ovlivnéno kulturou matetské
spolecnosti, zejména v oblasti manazerskych stylli. Samotnd prace je velmi dynamicka,
jedna se o obor, ktery velmi rychle roste. Na druhou stranu zaméstndni nabizi Sirokou skalu
moznosti prace z domova nebo zkracenych uvazkid. VéEtsinou v danych centrech pracuji
zaméstnanci ve véku tficet let. Dliraz pfi vybéru a fizeni zaméstnanct je ddvan na pozitivni
pfistup manazerGi a schopnost se rychle uc¢it novym vécem (ABSL. Podnikové sluzby
kvéten 2016).

4.2 Primarni vyzkum

V dalsi kapitole bakalarské prace je pozornost zaméfena na primarnim vyzkum. Dany
vyzkum probéhl ve tfi rovinach — ptfedstaveni podniku a analyza tizeni lidskych zdroji ve
firmé, fizeny rozhovor se zaméstnanci podniku a nakonec dotaznikové Setfeni mezi

podiizenymi danych vedoucich pracovnikd.

4.2.1 Predstaveni podniku
Podnik, ktery je predmétem vyzkumu plsobi ve sféte IT. Jedna se o firmu, kterd ma velmi
dlouhou historii a jeji kofeny sahaji az k prvni poloviné dvacatého stoleti. Mistem vzniku

firmy je USA, kter¢ je stale hlavnim trhem odbytu pro zkoumany podnik.

Hlavnim odbératelem sluzeb podniku je ministerstvo obrany USA a NASA. Na druhém
misté jsou finan¢ni podniky situovany ve Velké Britanii. Posléze nastupuji zemé& Zapadni
Evropy. Samotné plisobeni podniku v ¢eskych zemich je velmi omezené, podnik se

soustfed’'uje na velice rozvinuté trhy zapadni Evropy.
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Podnik se zaméfuje na B2B trhy, proto neni viibec zndm béznému spotiebiteli. Celkove ve
firmé pracuje sto sedmdesét tisic zaméstnancii. V Praze firma ma centrum sdilenych
sluzeb, ktery je zaméfen na poskytovani outsourcingu nasledujicich funkci: fixed asset,
payrol, general ledger, intercompany, accounts payable, accounts receivable,
procurenment, financial analysis and planning, kontaktni centrum pro Evropu a zdrovei i
transition center. Jednd se o oddé€leni, ¢innost kterych se pfimo tyka financnich sluzeb

poskytovanych uvniti podniku.

Firma nabizi softwarovou produkci pfimo $itou na miru danému spotiebiteli, cemuz
odpovida 1 cena dané produkce, kterd je nadprimérna na trhu — firma poskytuje pfimo
feSeni §ité na miru danému zdkaznikovi. Jednd se o nadnarodni podniky a zndmé statni
ufady. DalSimi v potadi klienty podniku jsou svétové zndmé podniky jako naptiklad IBM,
SAP, Lenovo apod.

4.2.2 Rizeni lidskych zdroji ve firmé

Rizeni lidskych zdrojii v podniku je rozdéleno do tfi &asti: prace s budoucimi zamé&stnanci,
prace s aktudlnimi zaméstnanci a nakonec i prace s minulymi zameéstnanci. V ramci prvni
oblasti podnik nabizi piedevSim stdze studentim vysokych Skol, ktefi chtéji vyzkouset
néco nového a seznamit se s moznostmi prace v centru sdilenych sluzeb. Ve vysledku
manazefi ziskavaji zpétnou vazbu o aktudlni situaci na trhu prace, pozadavcich uchazect a

jejich odborné trovné. Navic kvalitni studenti mohou ziistat pracovat ve firme.

Rizeni soudasnych zaméstnanct je uskuteGiiovano piesné podle pokynd mateiské firmy:
Klicovou oblasti v fizeni zaujima velice rozsahly systém benefitii nabizenych v podniku.
Firma nabizi svym zaméstnanctim jak financni, tak i nefinanéni benefity. Z finan¢nich
benefitll je nutné zminit nadprimérnou mzdu, stravenky, jednou rocné navySeni mzdy,

cafeteria systém a 20,8 tisic za doporuceni kolegy.

Z nefinan¢nich benefitd je nutné zminit online vzdélavaci portal, systém rotace na
pracovisti, kartu multisport, moznost kariérniho rastu, pét dni dovolené navic, flexibilni
pracovni dobu s moZnosti pracovat z domova a multisport kartu. Jak je vidét, Skala

nabizenych benefitl je velmi rozséhla a opravdu kazdy zaméstnanec mtize ptijit na své.

Vedeni podniku rovnéz nezapomind i na svoje byvalé zaméstnance a pokazdé se snazi

zjistit divod jejich odchodu a presvédcit zistat v podniku. Pokud to nejde, tak se snazi byt
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snimi asponn v kontaktu. Ve vysledku podnik si nechava aspon ¢ast svych kontakt a

v budoucnosti si tito 1idé mohou vratit do podniku.

4.2.3 Rizeny rozhovor s vedoucimi zaméstnanci

Dale prob¢hl fizeny rozhovor se dvéma manazery v podniku. Jedna se o lidi, ktefi jsou
zastupci managementu prvni linie. Rozhovor probéhl v prostorach kavéarny, aby
management nebyl ruSen pracovnim prostiedim. Vystupy ztizeného rozhovoru jsou
zaznamenany na papirovém nosici a jsou ulozZeny u zpracovatelky dané bakalarské prace.

Vedouci zamé&stnanci jsou obeznameni se zplisobem nakladani s daty.

Jak byste popsal styl Fizeni uplatnény ve Vasem podniku?

Prvni manazer

Podle prvniho manaZera se jedna o styl participativni, kde se manazer snazi nikoliv
kontrolovat a d¢lat klasickou manazerskou préci jako fizeni, odménovani, ale spiSe vytvari
vhodné podminky pro praci svych podiizenych. Podle n€j neni ani vhodné aby manazer
ptilis zasahoval do samotného procesu prace, ale spiSe kontroloval vstupy a vystupy. Dle
jeho nazoru je to podminéno slozitosti provadéné prace — nékdy manazer ani neznd do
detailli, co vlastn¢ déld jeho zaméstnanec. Pochopitelné dle jeho nazoru to neznamena, Ze
manazer nema piehled o praci svych podfizenych, jedna se ale spiSe o v§eobecny piehled o
tom, co kdo déla. Kontrola rovnéZz hraje svou roli — dle nazoru manazera se jednd o
dodrZeni terminu a pfesnosti prace, coz jsou podle jeho nézoru kli¢ové vlastnosti pro praci

v podniku daného typu.

Druhy manazer

Dle druhého manazera se jednd o mix stylu fizeni, kde velky diraz je davan na dodrzeni
amerického pfistupu ve vedeni — ponechavani zaméstnanciim spiSe volngjsi cesty. Diraz
je kladen na neformalni styl jednani. V podniku tfeba neexistuje zvlastni misto pro
parkovani urcené jenom pro vedeni, vSichni jsou rovni. Dle jeho nazoru fizeni takovych
firem neni ani mozné zajistit jinou cestou. Divod je slozitost provadéné prace. Na druhou
stranu podle jeho nazoru je zcela nutné pocitat s tim, ze prace zaméstnancti je podfizena

pozadavku standardizace, zejména s potazem na to, ze firma poskytuje outsourcingové
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sluzby uvnitt sebe. Pravé proto prvkem kontroly je spojen zejména s nutnosti zabezpecit
konzistentni pfistup napfi¢ celymi regiony. Neznamend to vSak situaci, pii které
zamé&stnanci nemohou pfichazet sndpady na zlepSeni. Ba naopak manaZersky styl

uplatnény podniku je ptimo k tomu vyzyva.

Vlastni hodnoceni

Podle nézorli obou manazert se jedna o demokraticky styl fizeni popsany v piedchozi ¢asti
bakalarské prace. Je zde vidét ale 1 velky diiraz na kontrolni prvek a zajisténi souladu, coz
jsou klasické prvky uplatnéné v byrokratickém stylu. Divod uplatnéni danych prvki je

pravé v nutnosti zajistit standardizaci vSech procesu.

Existuji podle Vas prvky v Fizeni lidskych zdroji, které jsou platné pro vSechny
zaméstnance bez ohledu na vék pohlavi, vzdélani apod.?

Prvni manazer

Prvni manazer se domniva, ze takovym prvkem je vzdélavaci nastroj. Jedna se i o roz§ifeni
kompetenci soucasnych zaméstnancti za ucelem zlepSeni jejich prace. Dany manazer se
vzdycky snazi pifijimat lidi, ktefi se chtéji v né¢em vzdélavat a posouvat se déale. Pro néj je

velmi diilezitd snaha zaméstnance nebyt spokojenym s jednou ziskanym vzdélanim.

Druhy manazer

Podle druhého manazer takovy prvek neexistuje. Dle jeho odborného nazoru kazdy jsme
jiny a kazdy potiebujeme jiny pfistup — n€koho vice motivuje moznost ponechani prostoru
pro praci, dalsi osoba naopak preferuje spise jasné definované ukoly, tfeti osoba preferuje
finanéni hodnoceni apod. Ukolem manaZera je v tomto piipadé spravné pochopit co chce

jeho zaméstnanec a vybrat ty pracovni ukoly, které se pro n¢j budou nejvice hodit.

Vlastni hodnoceni

Jak vyplynulo zodpovédi manazeri, neexistuje jednozna¢ny ndzor na univerzalni
motivacni prostiedek. Jedna se o zcela ofekavany vysledek — kazdy jsme jiny a kazdy

mame zcela odliSny nazor.
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VyuZivite nejnovéjsi poznatky z Fizeni lidskych zdroji pro svou praci? Pokud ano, o
jaké poznatky e jedna?

Prvni manazer

Prvni manazer se snazi vyuzivat novych poznatkli v rdmci své prace. Jedna se o osobu,
kterd je oteviena vici jakymkoliv zméndm a inovacim. ManaZer ale pfimo nesleduje
néjaky Casopis ¢i vyzkum v oblasti fizeni a motivace zaméstnanct a spise se spoléhd na
svoje zkuSenosti. Z hlediska néstroji manaZer aplikuje piedev§im vétsi angaZovanost

zamg&stnance na praci a snazi se udélat tak, aby manaZzer sviyj kol bral za sv;.

Druhy manazer

Situace je u druhého manazera o néco odliSnd — ten vychazi ze zcela ovétenych postupil a
snazi je aplikovat v kazdodenni praci. Podle jeho ndzoru osvédéen postupy jsou tim nejvice
efektivnim feSenim v pfipad¢ fizeni lidi. Manazer rovnéz cilené¢ nesleduje Zadnou

odbornou literaturu ¢i jiné zdroje vénované dané problematice.

Vlastni hodnoceni

I v dané ot4zce nepanuje shoda mezi manazery, kazdy jej vnima zcela jinak.

Nakolik je podle Vas styl Fizeni ovlivnén osobnosti manaZera?

Prvni manazer

Dle prvniho manaZera styl fizeni p¥imo vychazi z osobnosti manazera. Clovék dle jeho
nazoru jednoduSe nebude schopen se zachovat jinak ve firmé, nezli je zvykly ze svého
kazdodenniho Zivota. V opaéném piipad¢ jednoduSe odejde z prace a bude hledat pracovni

misto dal.

Druhy manazer

Druhy manazer se domniva, Ze styl fizeni je siln¢ ovlivnén manazerem a jeho osobnosti.
Pokud clovék duvétuje ostatnim lidem, tak bude i vpraci snazit se pienechdvat
odpovédnost za jednodussi tkoly na svoje zaméstnance. I v opacném piipad¢ pokud je
¢lovek neduvétivy, asi tézko se od néj ocekava pristup k zaméstnanciim zalozZeny na jejich

angazovanosti.
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Vlastni hodnoceni

Oba dva manazefi se shodli na tom, Ze osobnost ma silny vliv na manazersky styl
uplatnény vedoucim. Jednd se o zcela logicky zavér — nikdo nemutze byt introvertem a

zaroven se v praci zajimat o osobni zivot svych zaméstnanct a jejich potieby.

Nakolik je podle Vs styl Fizeni ovlivnén firemni kulturou?

Prvni manazer
Firemni kultura v podniku je jednim znejsilnéjSich Ciniteld na styl fizeni uplatnény
v podniku. Dtvod je podle manazera vtom, ze vedouci zaméstnanec prost€¢ si musi

ztotoznit s firemni kulturou pfijatou v daném podniku.

Druhy manazer

Podnikova kultura podle nazoru druhého zaméstnance rovnéz ma silny vliv na styl fizeni.
Existuji podle jeho nazoru firmy, kde je davan vétsi diraz na zajisténi souladu, které se

automaticky odrazi i ve vétSim dirazu na kontrolni prvky v manazerské prace.

Vlastni hodnoceni

Styl prace a fizeni manaZzert je dle nazorti respondentti zavisly na firemni kultufe, coz je

vysledek, ktery se dal ocekavat.

Nakolik je podle Vs silny vliv charismy na podfizené? Da se charismé naucit nebo se
jedna o vrozeny prvek?

Prvni manazer

Charisma je néco, co ma kazdy v sobé. Jedna se podle ndzoru manazera o jev, ktery se
nelze naucit, avSak ktery miize byt posilen, a to az na takovou troven, Ze se lidé budou

snazit nasledovat danou osobu.
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Druhy manazer

Dle nézoru druhého manazera charisma je spise vrozenym jevem. I pfes to ale podle jeho
nazoru za podminky jejiho rozvoje, schopny ¢lovék se ji mize naucit. Nelze ale fict, Ze
¢lovék s malym charismatem se miZze vypracovat velmi vysoko vzhledem ke své charismé,

ale 1 pfes to urcity pokrok je mozné udélat.

Vlastni hodnoceni

Dle obou manazerti charisma je spiSe vrozenym jevem, avSak se jedna o véc, kterou lze
nasledné vyznamné rozsifit a vyuZit pro préci. Je ale nutné pocitat s urcitymi omezeni —
pochopitelné vétsi naskok v manazerské prace bude mit ¢lovek, ktery jiz ma pfirozené

velké charisma.

Do jaké miry se vyplati svoje podiizené zaclefiovat do rozhodovani? Kde jsou
mezery?

Prvni manazer

Dle nazoru prvniho manaZera se nejen vyplati, ale rovnéz i se ma zaclefiovat svoje
podfizené do procesu rozhodovani. Ve vysledku lidé prestdvaji byt jenom pasivni Casti
systému, ale proméiuji se v aktivni soucast podniku. Diky tomu lze sledovat i vétsi zdjem
o praci. Na druhou stranu je potieba pocitat s ur€itymi mezery v daném piistupu. Klicové
jsou podle daného manazera dvé oblasti, a témi jsou rozhodovani o zaméstnancich
(hodnoceni, pfijem do prace apod.) a zaroven 1 nové ukoly pro cely tym. Jedna se totiz o
oblast, ktera je velmi citlivad pro dany podnik, jelikoz firma je stale ve fazi rGstu, mize se
stat, ze podnik bude muset piebirat dalsi ukoly od svych pobocek. V dané casti prace je

zapotiebi piebirat pouze ty tkoly, které tym muiize bezproblémové splnit.

Druhy manazer

Druhy vedouci zaméstnanec poukazal na to, Ze rozhodné zamé&stnanci maji byt zaclenovani
do aktivit spojenych s rozhodovanim. Na druhou stranu poukazal na to, ze se ma jednat
spiSe o takové Cinnosti, které nemaji moc velky strategicky vyznam, ale ma se jednat spise

o algoritmovanou sekvenci krokd.
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Vlastni hodnoceni

Jak vyplynulo zrozhovoru, oba dva manazefi souhlasili s tim, Ze zaméstnanci se maji
podilet na rozhodovani. Pochopitelné¢ ale oba dva spravné poukazali na to, Ze musi
existovat ur¢ité mezery, které maji za cil zabranit piijeti rozhodnuti neopravnénou osobou.

Ve vysledku tedy uplatnény manazersky styl rozhodné€ neni autoritativni.

Jaky mate pohled na negativni motivaci (tresty, pokuty atd.). Domnivate se, Ze dana
negativni motivace ma vliv na podrizené?

Prvni manazer

Dle prvniho manaZera negativni motivace ma jenom negativni dopad na vysledek prace
¢lovéka. Bohuzel se velmi Casto stava, Ze manazeti si mysli, Ze negativni motivace povede
ke zlepSeni vysledkll, coz neni viibec pravda. Podle nazoru prvniho manaZera negativni
motivace povede jenom k opaénému vysledku. V prvnim kroku je zapotiebi piesné urcit,
pro¢ zaméstnanec nesplnil pozadovany ukol a teprve pozdg&ji uspotfadat s timto

zamé&stnancem schiizku a vysvétlit divody nevhodného chovani.

Druhy manazer

Dal$i manazer se rovnéz pfiklani k tomu nazoru, ze negativni motivace nepovede
k Zddnému velkému vysledku. Pravé naopak negativni motivace u lidi, ktefi pracuji ve
firm¢, by se rozhodné potkala s velkym nepochopenim. Ve vysledku by oddéleni, ve
kterém manazer uplatiluje negativni motivace, Celilo velké fluktuace, coz by se nasledné

projevilo i na poradach vedeni podniku.

Vlastni hodnoceni

Oba dva manazefi si jsou védomi Spatného dopadu negativni motivace. Zajimavy poznatek
uved] druhy manazer — podle jeho ndzoru negativni motivace se muize projevit rostouci

fluktuaci, o kterou se mohou zajimat lidi z vyssiho vedeni podniku.

Jaky motivacni prvek ma podle Vas dlouhodoby ucinek na vykonnost zaméstnanci?
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Prvni manazer

Dle manazera se jedna o kombinaci finan¢nich a ristovych prvki. Zaméstnanec si musi byt
jisty, Ze za dobfe odvedenou praci dostane pfislusnou c¢astku a ze jeho vykon bude ocenén
v penézich, zejména pokud se jednd o vykon, ktery se vyrazn¢ odchyluje od primérného
vykonu ostatnich zaméstnanct. Déle je nutné pocitat s tim, Ze doplitujicim prvkem by se
méla stat neustald prace na zlepSeni znalosti zaméstnance. Manazer podotknul, Ze se mu
velice libi to, Ze podnik podporuje vzdélavani svych zaméstnancii — poskytuje jim dni
volna, které lze vénovat studiu, nabizi moznost internich Skoleni apod. VSechno vede
k tomu, Ze zaméstnanci zvysuji svou kvalifikaci a timto o zvysuji 1 svou uzite¢nost pro

firmu.

Druhy manazer

Podle druhého manazera se jedna o souhrn finanéniho hodnoceni a bilance pracovniho a
osobniho zivota. V podstaté¢ divod finan¢niho hodnoceni jsou stejné jak i ty, které byly
zminény prvnim manazerem. Rozdil nastdva ve druhé oblasti. Podle manaZera pracovnik
by m¢él jesté mit i dobry soukromy zivot sméfovany predevSim na sportovni vyuziti. Pravé
proto se mu jevi jako vhodné multisport karta nabizend podnikem za zvyhodnénou cenu.
Diky tomu zaméstnance mé opravdu pocit, Ze se o n¢j podnik pecuje i mimo jeho pracovni

dobu.

Vlastni hodnoceni

Jak vyplynulo z vysledkli, vedouci zaméstnanci zdiiraziiuji financni prve, coz je zcela
logicky. Na druhou stranu oba dva vedouci zaméstnanci si jsou védomi i nutnosti zajiSténi

mimofinan¢niho hodnoceni — prvni uvedl vzdélavani a druhy sportovni odpocinek.
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Domnivite se, Ze manaZerovi postaci jenom formalni autorita a neni zapotirebi mit
neformalni autoritu? Zdivodnéte prosim.

Prvni manazer

Podle prvniho respondenta manazerovi rozhodné nepostaci formalni autorita. Manazer
podle jeho ndzoru musi byt schopen prosadit svlij nazor. Vedouci zaméstnance totiz nékdy
prebira odpovédnost za vysledky, proto se miize stat, ze bude cCelit pfirozenému odporu u

svych zamé&stnanct. Tento odpor Ize piekonat jen vlastnim charismatem.

Druhy manazer

Dalsi manazer rovnéz uvedl nutnost mit i neformalni autoritu. Autorita je podle néj je ale
spiSe spojena s respektem — manazer by mél vzbudit respekt u svych podtizenych, a to at’
se jedna o respekt vnikly z divodu technickych znalosti, z diivodu schopnosti prosadit

nepopuldrni feSeni na porad¢ s jinymi vedoucimi apod.

Vlastni hodnoceni

Oba dva manazefi si jsou védomi nutnosti mit nejen formalni, ale i neformalni autoritu.
Z vysledkii odpovédi zcela jednozna¢né vyplynulo, Ze neformdlni autorita je pfirozenou

soucasti manazerského stylu.

Nakolik je pro manaZerskou praci dilezita zpétna vazba?
Prvni manazer
Dle ndzoru prvniho manazera zpétné vazba je velmi diilezitd pro manazera, zejména pokud

se jednd o jeho zaméstnance. Divodem je podle prvniho manazera to, Ze manazer nevidi

sam sebe a n€kdy potiebuje informaci od svych podtizenych.

Druhy manazer

Dalsi vedouci zaméstnanec souhlasil s prvnim a uvedl, Ze zpétnd vazba je rovnéz dilezita
pro ziskani informace, avSak se ma pocitat s tim, ze se nema prehanét. Diivodem je podle
néj to, ze manazer prost€¢ musi n€kdy pfijimat rozhodnuti, kterd nejsou zas az tolik

populérni.
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Vlastni hodnoceni

Z obou dvou odpovédi zcela jednoznaéné vyplynulo to, Ze manazeii si ceni zpétné vazby.
Ve vysledku tedy uplatnény styl fizeni pocitd se zapojenim zaméstnancti. Manazéfi se

aktivné zajimaji o ndzory svych podfizenych a berou na né¢ ohled.

4.2.4 Dotaznikové Setieni

V dalsi ¢asti bakalarské prace jiz probehlo dotaznikové Setfeni. Odpovédi byly obdrzeny
od tficeti dvou zaméstnancli pracujicich ve firmé€. Jedna se o pfiblizné jednu tfetinu
zaméstnanct, ktefi jsou pfimo podfizeni danym manazeriim. Cilem dotaznikového Setfeni

bylo porovnat ziskané udaje s odpovédi, které byly obdrzeny od manaZzert.

Tabulka 1. Pohlavi respondenti

Odpoved Pocet odpoveédi | Relativni ¢etnost
Muz 20 66,67%
Zena 12 40,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Rozdéleni mezi zaméstnanci dle pohlavi je relativné stejné — viz tabulka €. 1. Je ale mozné

vidét o néco veétsi prevahu muzi. Moznym ditvodem je to, Ze se jedna o vylozen¢ finan¢ni

oddéleni, kde pracuji pfevazné muzi.

Tabulka 2. VEk respondenti

Odpoved Pocet odpovédi Relativni Cetnost
18-25 2 6,67%

26-35 15 50,00%

36-45 10 33,33%

46-55 5 16,67%

55+ 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Vétsinou se jedna o lidi v produktivnim veéku a navic se jedna o relativné mladé lidi —
polovina dotazovanych jsou mladsi nez tficet pét let. Moznym diivodem je to, Ze v daném
podniku se dava velmi velky diiraz na schopnosti se domluvit anglicky a pfipadné i dalsi
jazyky. V ceskych podminkach dany pozadavek spliiuji zejména mladSi zaméstnanci.
Pochopitelné v souvislosti se starnutim ¢eské populace, bude dochézet i k navySeni poctu

lidi ve starSim véku.
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Tabulka 3. Doba price v podniku

Odpoved Pocet odpovedi Relativni ¢etnost
Do 1 roku 12 40,00%

1-2 roky 19 63,33%

3-5 let 1 3,33%

Vice nez 5 let 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Velice znepokojujici zjisténi poskytuje tabulka €. 3 — jak je zfejmé, pouze jeden clovek
pracuje ve firm¢ aspon tfi roky a neni viibec mozné potkat nékoho, jehoz doba prace ve
firmé je delsi nez pét let. Jedna se o velmi vyznamny signal, ktery svéd¢i o tom, ze lidi

nejsou s né¢im spokojeni. Na druhou stranu je nutné mit na paméti, Ze v danych podnicich

zcela bézné dochazi k vétsi fluktuaci.

Tabulka 4. Delegovani ukoli manaZera na podiizené

Odpoved Pocet odpovedi Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 10 33,33%

Spise ano 12 40,00%

SpiSe ne 8 26,67%
Rozhodné ne 2 6,67%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Manazeti ve zkoumaném podniku rozhodné deleguji svoje pravomoci na podtizené. Diky
tomu se nejen zbavuji zbyte¢nych ¢innosti, které jenom zabiraji Cas, ale zaroven i dokazou
postupné vytvaret svoje ndstupce, jelikoz jejich podiizeni jsou postupné seznamovani

s obsahem prace manazerl a diky tomu je posilena zastupitelnost. Jedna se o klasicky

prvek demokratického stylu vedeni podniku.

Tabulka 5. MoZnost podiizenych ovlivnit manaZerské rozhodnuti

Odpoved Pocet odpovedi Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 14 46,67%

Spise ano 9 30,00%

SpiSe ne 7 23,33%
Rozhodné ne 2 6,67%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni
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Podfizeni rozhodné maji moznost se podilet na moznosti podfizenych ovlivnit rozhodovani
svych nadtizenych. Zde je nutné upozornit na dvé osoby, které negativn¢ vymezili moznost
ovlivnéni. Jednd se ale spiSe o vyjimku, kterd potvrzuje pravidlo — zaméstnanci maji

realnou moznost ovlivnit rozhodnuti svych podiizenych.

Tabulka 6. Role respondentii na poradé

Odpoved Pocet odpovédi | Relativni Cetnost
Dat informaci manazerovi 12 15,00%

Dostat tikol od manazera 10 12,50%

Dostat zpétnou vazbu od manazera o své praci 20 25,00%

Ovlivnit pracovni situaci 9 11,25%

Poprosit o pomoc manazera 21 26,25%

Ziskat podporu manaZera pro svoje rozhodnuti 8 10,00%

Ostatni — uved’te prosim 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Dalsi otdzka je jedinou, ve které bylo mozné odpovédéet vice nez jednou moznosti. Jak je
vidét z vysledku dotazniku — viz tabulka €. 6, vétSina dotazovanych zminuje dostani zpétné
vazby od manazerl a zaroven poprosit pomoc manazera. Vysledek 1ze interpretovat tak, ze
systém komunikace se zaméstnanci je rozhodné¢ nastaven a je fungujici. Manazefi oteviené

komunikuji se svymi podfizenymi.

Tabulka 7. Rizeni a rozhodovani manaZeri pomoci pfikazii a tresti

Odpoved Pocet odpovedi Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 2 6,67%

SpiSe ano 1 3,33%

SpiSe ne 9 30,00%
Rozhodné ne 20 66,67%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Manazersky styl pfijaty v podniku je rozhodn¢ demokraticky — pouze dva respondenti
ukdzali, Ze jejich nadfizeny s nimi komunikuje pomoci ptikazi a trestd, které jsou klasické
pro autokraticky styl rozhodovani. Jedna se ale o odchylku, jelikoz tito dva lidi se podileji

pouze necelymi sedmi procenty na celkovém souboru respondent.
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Tabulka 8. Volnost podfizenych v ramci rozhodovani o své pracovni ¢innosti

Odpoved Pocet odpovédi Relativni Cetnost
Rozhoduji vétsinou sdm 20 66,67%
Rozhoduji vétsinou sam, ale nékdy se ptdm manazera 11 36,67%
Konec¢né rozhodnuti je vzdycky na manazerovi, jenom 1 3.33%

mu davam informace

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Vétsina respondenti méd opravdu volné ruce v ramci svého rozhodovani — dvacet lidi
vymezilo danou moznost jako klicovou. Jenom jeden clov€ék de facto plni funkci
sekretarky, jelikoz pouze podava informace svému nadfizenému a ten jiz rozhoduje sdm.
Dal$im moznym vysvétlenim je to, Ze se jedna o lidi, ktefi skute¢né¢ nedokazou odvést
odpovidajici vykon a manaZer je vyuziva spiSe pro plnéni jednodussich ukoll, které

nevyzaduji zas az tolik prace.

Tabulka 9. Strhavani manaZerem ve§kerou rozhodovaci pravomoc na sebe

Odpoved Pocet odpovedi Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 2 6,67%

SpiSe ano 1 3,33%

SpiSe ne 10 33,33%
Rozhodné ne 19 63,33%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Manazeti podniku rozhodné se nesnazi strhnout veskerou pravomoc na sebe, ale spise se
snazi nechdvat volny prostor pro svoje podiizené — viz tabulka ¢. 9. Manazersky styl neni
tedy rozhodn¢ autoritativni. Zaméstnanci ur¢it¢ maji volnou ruku vramci svych

odpovédnosti.
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Tabulka 10. VyuZivani manaZerem originality a inovativni prvky ve svém Fizeni

Odpoved Pocet odpovédi Relativni Cetnost
Rozhodné ano 20 66,67%

Spise ano 9 30,00%

SpiSe ne 3,33%
Rozhodné ne 2 6,67%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Vedouci zaméstnanci v podniku se snazi vyuzivat inovativnich metod v fizeni svych
zameéstnancll — viz tabulka ¢. 10. Zajimavé, ze pocet dvou zaméstnancli nespokojenych
s manazerskym stylem je stejny — jednd se o dva lidi. Lze pfedpokladat, Zze tyto dvé osoby

brzy opusti dany podnik.

Tabulka 11. Podpora manaZerem iniciativ podfizenych

Odpoved Pocet odpovédi Relativni Cetnost
Vyrazné 10 33,33%

SpiSe vyrazné 13 43,33%

Spise nepodporuje 7 23,33%

Vibec nepodporuje 2 6,67%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Podle podiizenych, jejich manazer spiSe podporuje jejich rozhodnuti. Piiblizné 76 % lidi
sdili dany néazor. Pouze dva lidi nesdili dany nazor. Manazersky styl v podniku je tedy
otevieny Vvii€i iniciativam a neuzavira se jenom do sebe. Jedna se o velice pozitivni zjiSténi

— manazeti v dnesni dob& musi se chovat velice socialné viici svym podiizenym.

Tabulka 12. Vytvareni manaZerem dlouhodobych vazeb s podfizenymi

Odpoved Pocet odpovédi | Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 15 50,00%

Spise ano 9 30,00%

SpiSe ne 6 20,00%
Rozhodné ne 2 6,67%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni
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ManaZer se rozhodné snazi vytvaret dlouhodobé vztahy se svymi podiizenymi — viz

tabulka ¢. 12. I znovu je nutné upozornit na dv€ osoby, ktefi nejsou spokojeni

S manazerem.

Tabulka 13. Dilezitost dodrZeni standardi a predpisi

Odpoved Pocet odpovédi Relativni Cetnost
Velmi dilezité 20 66,67%

Spise dulezité 8 26,67%

Spise nedtlezité 4 13,33%
Nedulezité 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Jak vyplynulo z tabulky ¢. 13, vrdmci podniku je velmi dilezité dodrzeni piedpisti a
standardt, coz je klasicky prvek byrokratické organizace. Nejednd se ovSem o Zadné
ptekvapujici zjiSténi — podnik neni klasickou firmou, ale spiSe podnikem poskytujicim
outsourcingové sluzby sam sobé. Pfitom se jedna o firmu, ktera poskytuje sluzby celé
Evropé a ¢asti i Severni Ameriky a sluzby musi byt bezesporu konzistentni naptic celou
pobockou. Pravé proto je u né davan dliraz na standardizaci postupl, které nelze

doséhnout bez byrokratickych prvk.

Tabulka 14. PInéni manaZerem funkce koordinatora nezli vedouciho

Odpoved Pocet odpovedi Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 4 13,33%

SpiSe ano 1 3,33%

Spise ne 20 66,67%
Rozhodné ne 7 23,33%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Manazer ve zkoumaném podniku rozhodn¢ plni klasické manazerské funkce, nezli funkce
vyloZené koordinatora. Firma tedy rozhodné neuplatituje liberdlni styl fizeni. Diivod podle
nazoru autorky dané prace spociva v nutnosti dodrzovat pozadavek na standardizaci,
kterou nelze dosdhnout jinak neZzli uplatnénim klasické manazerské prace, nikoliv

liberalniho stylu fizeni.
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4.2.5 Shrnuti provedeného vyzkumu

Samotna struktura fizeni lidskych zdroji a zarovenl i manazersky styl je siln€ ovlivnén
prostiedim, ve kterém firma plsobi — jedna se o sektor sdilenych sluzeb. V daném sektoru
je diiraz davan na samostatnost a rychle rostouci prostfedi. Tedy styl manazert jiz dopiedu

by se m¢l priklanét k demokratickému ¢i liberdlnimu stylu.

Vztahy v podniku jsou rozhodn¢ zdravé. Manazersky styl uplatnény v podniku se piiklani
spiSe k demokratickému stylu fizeni. ManaZzefi nechédvaji zaméstnance rozhodovat v ramci
jejich pracovni ¢innosti. Na druhou stranu v ptipad¢ vzniku problémii manazéti rozhodné
jsou aktivné zapojeni do problémit a navrhuji vhodné zplisoby feseni.

Lze ale vypozorovat i urcité prvky byrokratického a liberalniho stylu. Byrokratické prvky
vznikaji z divodu nutnosti dodrzovat standardni postup vi¢i vSem zemim. Podnik
poskytuje sluzb€ napfic staty, proto musi dodrzovat jediny standard.

Liberalni prvky v fizeni je mozné vidét zejména v podobé aplikace inovativniho pfistupu. I
ptes to, ze se jedna o demokraticky styl fizeni, podnik musi neustale pracovat na zlepSeni

nabizenych sluzeb, ¢ehoz nelze viibec dosdhnout bez aplikace inovativniho pfistupu, ktery

je nerozdilng spojen s liberdlnim prvkem v fizeni.

Manazersky styl uplatnény v podniku je mozné charakterizovat i jako konzultativni.
Manazeti plni 1 ¢astecné funkci konsultanti pro svoje zaméstnance. Lidé se na né obraceji

v ptipad¢ problému.

4.2.6 Navrhova ¢ast

Na zaklad€ provedené analyzy je mozné podniku navrhnout nasledujici:

e Posilit spolupréci s vysokymi Skolami humanitniho zaméteni — vzacné jazyky,
e Vytvofit ,,akademii pro vychovu vlastnich manazerd,
e Zahjjeni auditu — otdzka malého podilu lidi s dels§i dobou praxe v podniku,

e Kulaté stoly — sdileni zkuSenosti o fizeni.

Jak vyplynulo z vyzkumu, zejména sekundarniho charakteru, v soucasné¢ dobé je velka
poptavka po lidech ovladajicich relativné vzacné jazyky, jako jsou naptiklad skandinavské

jazyky nebo jazyky jihovychodni Asie. Samotny obsah prace v podniku neni zase az
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natolik slozity, aby mohl byt vykonavéan jenom lidmi s ekonomickym vzdélanim. Podle
jazyk. Pfitom existuje na ¢eském trhu pomérné pocetna skupina lidi, ktefi tyto podminky
spliiuji, avSak maji problém se zaméstnanim — jednd se o absolventy humanitnich obort
zaméfenych na vyuku cizich jazyk. Firma by mohla posilit spolupraci s vysokymi

Skolami poskytujicimi vzdélani v daném sméru.

Dale by podnik mohl vytvofit vlastni akademii zaméfenou na vychovu vlastnich manaZzert.
V soucasné dobé lze nabyt pocitu, ze firma nema zadny takovy program. Obsahem
programu by m¢lo byt zau€eni potencidlné vhodnych kandidath na pozice manazert —
mélo by se jednat o mix vyloZen¢ technickych Skoleni jako je napiiklad Excel nebo US
GAAP, tak i netechnickych a zaméfenych spiSe na mékké prvky fizeni — motivace,

delegovani, fizeni vykonu apod.

Bohuzel, provedeny vyzkum zcela jednoznac¢né prokédzal vyznamné omezeni zkoumaného
podniku — jedna se o velkou fluktuaci, kterou lze sledovat naptiklad v otazce zaméfené na
dobu prace ve firmé — pouze jeden Cloveék pracuje ve firm¢ déle nez tii roky. Jednd se o
bezesporu alarmujici zjisténi. Podnik by mél neprodlené provést audit a zjistit, v em je

problém a pro¢ lidé, i kdyz jsou relativné spokojeni s praci, odchézeji z podniku.

Firma by mohla zavést kulaté stoly, kde by manazefi sdileli svoje zkuSenosti z fizeni lidi,
pro vedeni firmy by se jednalo o moZnost popovidat si o manaZerskych praktikach a

technikéch, které by jim mohly umoznit Iépe fidit svoje zamé&stnance.
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5 Zavér

Prvni cast bakaldiské prace byla zalozena na vytvofeni dikladné literarni reSerSe
zkoumané problematiky, a to se zaméfenim na management, fizeni lidskych zdroji a
vyzkum stylii manaZerti. V této Casti bakaldiské prace se poukdzalo na vyznam lidi pro
firmu. V dne$ni dob€ jsou lidé hlavnim aktivem firmy a rovnéz i vyznamnym zdrojem
konkuren¢ni vyhody, ktera je zdkladem dlouhodobého uspéchu firmy na trhu. Existuje cela
fada pfistupt ke kategorizaci fidicich styli prace. VétSinou se jedna o kategorizaci dle
nasledujicich kritérii: delegovani, angazovanost podfizenych, kontrola a samotny pfistup
k fizeni vykont zaméstnancti. V dnesni dobé jednoznaéné€ zaciné prevazovat lidsky piistup
k lidem a k jejich praci. Manazer by se m¢l vyznamné ztotoznit s pfanim a potiebami lidi a
nefidit je pomoci ptikazii. Na druhou stranu je nutné uvést to, ze existuje i cela fada
¢innosti, které nelze fidit demokratickym zplisobem. Ptikladem je samoziejmé armada ¢i
policejni slozky. V podnikové roving se jedna napiiklad o nutnost fizeni podniki krizovym
stylem, kdyz je potfeba se zachovat piesné podle pokyni krizového manazera. Pravé proto
lze tvrdit, Zze prvni dil¢i cil pfedkladané bakaldiské prace - provedeni dikladné literarni
reSerSe tykajici se managementu, fizeni lidskych zdrojli a vyzkumu styld manazerti — je

mozné povazovat za splnény.

V dalsi ¢asti bakalarské prace jiz probchla analyza v ramcei zkoumaného podniku. Hlavni
zavery dané Casti bakalarské pace jsou nasledujici: firma patii do oboru sdilenych sluzeb,
tedy se nejedna o klasickou firmu, ale spiSe o outsourcingovou spolecnost, ktera poskytuje
sluzby své matefské firmé. Velmi velky diraz ve firm¢ je kladen na jazykové schopnosti,
kde je zdkladem znalost anglictiny. Firma je fizena otevienym zplisobem, manazersky styl
je charakterizovan zejména demokratickym pfistupem a ponechavani rozhodovani na
zameéstnancich. Na druhou stranu je nutné uvést i existenci vylozené byrokratickych prvki
— a to z divodu standardizace ¢innosti napfi¢ firmou. Podnik je zalozen diky standardizaci
provadénych postupli, proto je vradmci Cinnosti zaméstnancii velky diraz kladen na
dodrzovani obecné pfijatych standardii. VétSina zaméstnancii je spokojena s manazerskym
stylem uplatnénym ve firm¢. Sice existuji urcit¢ vyjimky, avSak se jednd o zcela
pfirozenou situaci — ne vSichni jsou spokojeni s manazerskym stylem. Manazefi rozhodné
deleguji svou Cinnost a snazi se vytvaret prostor pro rist svych zaméstnancii. Pravé proto
je mozné dalsi cil bakalafské prace - provedeni analyzy ve zkoumaném podniku —

povazovat za splnény.
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Nésledné probéhlo porovnani obdrzenych vysledki s jinymi vyzkumy shodného zaméteni.
Hlavni zavéry této Casti bakalarské prace jsou nasledujici: podnik je klasickym centrem
sdilenych sluzeb, kde se klade diraz na jazyky, stejn¢ jako v ostatnich podnicich tohoto
typu jsou zaméstnanci v relativné mladém véku, shodny je i relativné velky rist objemu
prace a pfijimani stale vétsiho poctu zaméstnancl. OdliSnosti je ale pomérné velka
fluktuace — v podniku je velmi malé procento lidi, ktefi odpracovali vice nez tfi roky na
daném pracoviSti. V podstaté¢ se jednd o hlavni negativni zjiSténi, které vyplynulo
z provedeného vyzkumu, podnik by jej mé¢l urychlené napravit. Pravé proto je mozné
tvrdit, ze 1 posledni dil¢i cil této bakalafské prace - porovnani shodnych vyzkumii

s vlastnim — je mozné povazovat za splnény.

Poté byly podniku navrZzena urcitd doporuceni, kterd maji zlepsit aktudlni stav, jedna se o:
posileni spoluprace s vysokymi Skolami humanitniho zaméfeni se zaméfenim na vzacné
jazyky, vytvofit ,,akademii” pro vychovu vlastnich manazerti, zahdjeni auditu — otazka
malého podilu lidi s del$i dobou praxe v podniku a nakonec uspofadani kulatych stolii pro
ucely sdileni zkuSenosti o fizeni. Doporuceni byla probrana s manazery. V soucasné dobé

se uvazuje o jejich zavedeni.

Na zéklad¢ vSech vySe uvedenych argumentl je mozné se domnivat, ze i cil bakalarské
préace - na zaklad€ provedeni analyzy styli fidici praxe manazerti uvést vhodna doporuceni

pro zlepSeni jejich fidici praxe — je mozné povazovat za splnény.

Prace je urCena pro Siroky okruh c¢tenaifli zajimajicich se o manazerské styly a jejich
uplatnéni v praxi. Zjisténi, ke kterym se dospélo v rdmci vyzkumu, mohou byt vyuzita i

v jinych firmach obdobného zaméteni.
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Prilohy

Otazky k rizenému rozhovoru

Jak byste popsal styl fizeni uplatnény ve VaSem podniku?

Existuji podle Vas prvky vftizeni lidskych zdroji, které jsou platné pro vSechny

zameéstnance bez ohledu na vék pohlavi, vzdélani apod.?

Vyuzivate nejnovéjsi poznatky z fizeni lidskych zdroji pro svou praci? Pokud ano, o jaké

poznatky e jednd?
Nakolik je podle Vas styl fizeni ovlivnén osobnosti manazera?
Nakolik je podle Vas styl fizeni ovlivnén firemni kulturou?

Nakolik je podle Vas silny vliv charismy na podiizené? Da se charismé naucit nebo se

jedné o vrozeny prvek?
Do jaké miry se vyplati svoje podiizené zacleniovat do rozhodovani? Kde jsou mezery?

Jaky mate pohled na negativni motivaci (tresty, pokuty atd.). Domnivate se, ze dana

negativni motivace ma vliv na podiizené?
Jaky motivaéni prvek mé podle Véas dlouhodoby uc¢inek na vykonnost zaméstnancti?

Domnivate se, ze manaZerovi posta¢i jenom formalni autorita a neni zapotfebi mit

neformdlni autoritu? Zdivodnéte prosim.

Nakolik je pro manaZzerskou praci dilezita zpétna vazba?

Otazky k dotaznikovému Seti‘eni
1. Pohlavi

1.1. Muz

1.2. Zena
2. Vek

2.1. 18-25

2.2.26-35

2.3.36-45

2.4. 46-55

2.5. 55+
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Doba prace v podniku

3.1. Do 1 roku

3.2. 1-2 roky

3.3.3-5let

3.4. Vice nez 5 let

Deleguje na vas manazer svoje tkoly — zejména ty nejlehci
4.1. Rozhodné ano

4.2. SpiSe ano

4.3. Spise ne

4.4. Rozhodné ne

Mate moznost ovlivnit manazerské rozhodnuti

5.1. Rozhodn¢ ano

5.2. SpiSe ano

5.3. SpiSe ne

5.4. Rozhodn¢ ne

Vase role na porad¢/schlizce s manazerem (miize byt i vice)
6.1. Dat informaci manazerovi

6.2. Dostat tkol od manazera

6.3. Dostat zpétnou vazbu od manazera o své praci

6.4. Ovlivnit pracovni situaci

6.5. Poprosit o pomoc manazera

6.6. Ziskat podporu manazera pro svoje rozhodnuti

6.7. Ostatni — uved’te prosim

Ridi Vas a V4§ vykon manaZer pomoci ptikazi a trestli

7.1. Rozhodn¢ ano

7.2. SpiSe ano

7.3. SpiSe ne

7.4. Rozhodn¢ ne

Nakolik mate volné ruce v rdamci rozhodovani o své pracovni ¢innosti
8.1. Rozhoduji vétsinou sam

8.2. Rozhoduji vétSinou sam, ale nékdy se ptdm manaZzera
8.3. Konec¢né rozhodnuti je vzdycky na manazerovi, jenom mu davam informace
Mate pocit, Ze manazer strhava veskerou rozhodovaci pravomoc na sebe

9.1. Rozhodné ano
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10.

11.

12.

13.

14.

9.2. Spise ano

9.3. SpiSe ne

9.4. Rozhodn¢ ne

Vyuziva V4§ manazer originalitu a inovativni prvky ve svém fizeni

10.1. Rozhodné ano

10.2. SpiSe ano

10.3. SpiSe ne

10.4. Rozhodné ne

Jak siln¢€ podporuje manazer Vase iniciativy
11.1. Vyrazné

11.2. SpiSe vyrazné

11.3. Spise nepodporuje

11.4. Viibec nepodporuje

Mate pocit, Ze manazer vytvaii dlouhodobé vazby s Vami
12.1. Rozhodné ano

12.2. SpiSe ano

12.3. SpiSe ne

12.4. Rozhodné ne

Nakolik je pro Vasi pracovni ¢innost dillezité dodrzeni standardl a predpist

13.1. Velmi dulezité

13.2. Spise dilezité

13.3. Spise nedilezité

13.4. Nedulezité

Mate pocit, ze manazer plni spiSe funkci koordinatora, nezli klasické manazerské
¢innosti (kontrola, planovani, fizeni vykonu apod.)

14.1. Rozhodné ano

14.2. SpiSe ano

14.3. SpiSe ne

14.4. Rozhodné ne
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