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Styly vedeni lidi

Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva styly fizeni lidi. V prvni, teoretické Casti, je
struéné vysvétleno, co to je vlastné management a leadership, jaké jsou druhy, jaky je
rozdil mezi fizenim a vedenim, jaké jsou zdkladni manazerské schopnosti a dovednosti,
jaké jsou styly vedeni lidi a v ¢em je jiny moderni management.

V druhé, praktické, ¢asti je vlastni vyzkum, kde je analyzovan styl vedeni lidi dvou
manazeru v restauraénim zafizeni s penzionem v Karlovych Varech. Pomoci dotaznikl pro
zameéstnance je zjiStovano, s ¢im jsou zaméstnanci v podniku spokojeni, co je naopak
demotivuje, co by uvitali a pomoci dotaznikli pro manazery zjistim jejich dominantni
a zdlozni styl vedeni. Déle je polozen dotaznik se stejnymi otdzkami manazerim i
zaméstnanclim a je zjiStovano, jak se vnima manazer sdm a jak ho vnimaji podtizeni. Jsou
hledany jeho silné a slabé stranky a jsou porovnavany styly obou manazert. Nakonec je

doporucen navrh na zlepseni.

Kli¢ova slova: management, vedeni, fizeni, manazer, leader, styly, motivace, podfizeny,

nadfizeny



Styles of leadership

Abstract

This bachelor thesis deals with the styles of people management. The first,
theoretical part, briefly explains what management and leadership are, what are the types,
the difference between management and leadership, what are the basic managerial skills
and skills, what are the styles of leadership, and what is the other modern management.

In the second, practical, part is my own research, where I try to analyze the style of
leadership of two managers in a restaurant with a pension in Karlovy Vary. Employee
questionnaires will try to find out what your employees are happy with, demotivating what
they would like to do, and using questionnaires for managers to find out their dominant and
backup leadership style. I will also put a questionnaire with the same questions to both
managers and employees, and I will find out how the manager perceives himself and how
he feels subject to it. I will try to find his strengths and weaknesses, compare managers and

try to recommend a proposal for improvement.

Keywords: management, leadership, manager, leader, styles, motivation, subordinate,

superior
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1 Uvod

V soucasné dob¢ je kladen velky diiraz na kvalitu vedeni lidi, jelikoz lidé jsou
zakladem tuspéchu podniku anejcennéj$i kapitdl. Cilem manazera je motivovat své
zaméstnance za ucelem dosazeni cile. Manazer by mél umét své zaméstnance nadchnout
pro praci a pro spole¢nou vizi. Pro manazera je diilezité si udrzet ty nejlepsi zaméstnance,
ato jde jedin¢ motivaci. Motivace je pro kazdého zaméstnance jind a manazer by mél
védet, jaké kdo ma priority. Jsou lidé, které uspokoji jistota zaméstndni a socialniho
zabezpeceni, néktefi si vystaci s dobrym pracovnim kolektivem, pro nékteré jsou diilezité
pouze penize a néktefi ambicidzni 1idé potfebuji mit stdle kam stoupat, chtéji mit dobry
socialni status, cht&ji byt chvéleni a podobné. ManaZer musi umét sviij tym vést jako celek,
ale zaroven ke kazdému piistupovat jako k individualnimu jedinci s jistymi potiebami.
Musi také umét zkombinovat sviij zajem o lidi a o ukol, nemutze délat pouze jedno na tkor
druhého. V dnesni dobé globalizace je velmi dilezit¢ mit spokojené pracovniky a peCovat
o n¢&, protoze je ¢im dal vétSim trendem, Ze ti nejlepsi sméfuji do zahrani¢i, kde maji vétsi
Sanci uplatnit se ve vétsich spole¢nostech, maji vétsi plat a k tomu maji moznost poznévat
jiné zem¢ a kultury, coz je velmi lukrativni nabidka.

Na manazerské pozice se hlasi ¢im dal vice lidi, ovSem jen malokdo se stane
uspesnym. K uspéchu je potieba mit vrozené charisma, stale se u¢it novym vécem, novym
manazerskym technikam, jelikoz doba jde stale dopfedu a o to vice se méni mysleni lidi
a stoupaji jejich naroky.

Toto téma je velmi aktudlni, a proto se ma bakaladiska prace zamétuje na téma Styly
vedeni lidi. Cilem této bakalaiské prace je analyzovat styly vedeni lidi dvou manazert z
restauracniho zafizeni s penzionem v Karlovych Varech, najit jejich silné a slabé stranky
a zjistit, vem by se mohli dile zdokonalovat, aby zaméstnanci byli v praci Stastngjsi
a nem¢li potfebu zaméstnani ménit nebo odchazet do zahranici. Se souvisejici globalizaci
se lidé v karlovarském kraji ¢im dal vice pfesouvaji do Némecka za lepSimi penézi, ovSem
malokdy za lepS$imi pracovnimi podminkami. A proto témto zaméstnancim zamé&stnavatel

musi dat takové pracovni podminky, aby zaméstnanci byli spokojeni a aby si je udrzel.
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2 Cil prace a metodika

Cilem bakalatské prace je doporuceni ke zlepSeni ve vedeni restauraéniho zafizeni
s penzionem v Karlovych Varech dvéma manazerim, zjistit, v ¢em by se meéli dale
zdokonalovat a navrhnout vhodny kurz pro kazdého z manazert.

Dil¢im cilem prace je urcit styly vedeni lidi obou manazerd. Zjistit, jak jsou
zaméstnanci v podniku spokojeni, jak jsou motivovani, jaké je na pracovisti klima, co je
nyni v praci motivuje nejvice a co by uvitali za zmény v motiva¢nim systému. Dale zjistit,
jak manazeii vnimaji své vedeni zaméstnanci a jak to vnimaji zaméstnanci sami, zjistit

v ¢em se odpovédi lisi a v ¢em se naopak shoduyji.

V teoretické ¢asti je pouzita predevSim metoda deskripce a kompilace sekundarnich
dat z odborné literatury, kterd dale slouzi k dosazeni cilti v Casti praktickeé.

V praktické Casti bakalarské prace jsou shromazdovana primdrni data pomoci
polostrukturovanych dotaznikii pro zaméstnance a pro manazery. Zakladni metodou je
komparativni analyza, kde jsou srovnavany styly vedeni lidi dvou manazerti a také je
srovnavano, jak své vedeni vnima sam manazer a jak jeho vedeni vnimaji podtizeni. Podle
testu manazerské miizky GRID od J.S.Moutonové a R.J.Blakea zjistim u obou manazert
jejich dominantni a zalozni styly vedeni lidi. Dale je pouZzita metoda dedukce, indukce a
syntézy a na jejich zdklad¢ jsou vyhodnoceny a interpretovany vysledky empirického

Setfeni.
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3 Literarni resSerse

V teoretické Casti jsem zpracovala dosavadni dulezité styly vedeni lidi, popsala, jak
se déli management, jaké by mél mit manazer schopnosti a dovednosti a co je u néj vse
upfednostiovano a jak se prednosti manazera méni postupem cCasu. V kapitole moderni
manazerské pristupy jsou popsany nejnovéjsi poznatky a prednosti manazera. Oproti 20.
stoleti, kdy se manazefi v€novali spiSe tkoliim a tahu na branku se z manazer postupné
od autoritativnich stylii vedeni a snazi se hlavné¢ naslouchat zaméstnancim, zajimaji se o
jejich potieby a jejich motivace, aby védéli, co na kterého zaméstnance plati. Proto jsem na
konci teoretické Casti také rozdelila motivaci, a to zejména na vngj$i a vnitini, coZ je velmi
dilezité pro manazera ve&dét, jakou jejich zaméstnanci upfednostiiuji aco je pro né
dalezité, aby lidé chtéli pracovat a spoleCnost méla co nejspokojenéjsi zaméstnance, co

nejvetsi prosperitu a co nejmensi fluktuaci.
3.1 Management

Management 1ze chapat jako proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovnikt
realizovany jednotlivecem nebo skupinou lidi za G¢elem dosazeni urcitych vysledkt, které
nelze dosdhnout individudlni praci (Donnely, 1997, str. 24).

Management lze charakterizovat jako souhrn vSech ¢innosti a procest potfebnych
ke spravnému chodu organizace. Slovo management je odvozeno z anglického slova fo
manage, coz znamena tidit, ovladat, vést. Pojem management lze podle Vebra (VEBER,

2009, str. 20) chapat ve tiech vyznamech a to jako:

e specificka aktivita

e skupina Fidicich pracovnikii

e védni disciplina

Management jako specificka aktivita je chapano jako soubor vSech cCinnosti,

které ovliviiuji chod organizace. Je to napiiklad planovani, organizovani, fizeni a kontrola.
Manazeti byvaji podle velikosti podniku pfifazeni k riznym fazim procesu a maji
zodpovédnost za rizné aktivity nutné k dosazeni cile.

Management jako skupina Fidicich pracovniki je chapana urcita skupina lidi

s ur¢itou funkci, ktera vede své podiizené ke splnéni cilii organizace pomoci rozdéleni
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prace mezi podiizené, pomoci motivovani, odmén, ale i trestii. Ridici pracovnici by méli
volit styly fizeni asvé chovani k zaméstnancim podle firemni kultury, charakteru
organizace, poctu fizenych pracovniki, podle urovné vzdélani pracovnikii a podle situace,
ve které se spolecnost nachézi. Naptiklad kdyz organizace prosperuje, mizeme zvolit spiSe
participativni styl, zatimco pokud se nachazime v krizové situaci, doporucuje se spise
autoritativni styl.

Management jako védni disciplina ma mnoha doporuceni, kterda jsou ovSem
velmi proménliva, jelikoz se management neustale vyviji a jou nastavovana dalsi a dalsi
pravidla. Zatimco dfive se vSe to€ilo pouze okolo zakaznika, dnes uz se zabyvame také do
vétsi miry zaméstnancem, protoze kvalitni zaméstnanci ubyvaji a maji vEtsi a vétsi naroky.
Mimo jiné se zabyva tim, jak se ma manazer chovat na vefejnosti, na cestach, pfi
prezentacich, pfi pfedstavovani, jak se ma manazer oblékat na jaka setkani, jaky mit stisk

pfi podani ruky a mnoho dalsiho.

3.1.1 Vedeni nebo fizeni

Vedeni a fizeni lidi jsou 2 Casto zaménované, avSak odlisné pojmy. Veky rozdil je
naptiklad v komunikaci, kde pii vedeni lidi o¢ekavame néjakou zpétnou vazbu, snazime se
zaméstnance dovést ke spravnému vysledku pomoci otazek, chceme, aby zaméstnanec nad
danym problémem piremyslel a péstoval si kompetence. Naopak fizeni lidi znamena
rozdavat ukoly, které ma zaméstnanec splnit, je spojené ¢asto s vétami oznamovacimi nebo
rozkazovacimi a za cil ma hlavné efektivni praci.

Rizeni se nékdy dle S. Coveyho také ¥ika ,,délani véci spravné“. Kdezto vedeni je
spise ,,délani spravnych véci®.

Ridit 1ze kromé lidi napiiklad auto. My ho ovladdme a neotekavame od néj nic vic
nez plnéni utkonti. Naopak vést lze krom¢é lidi naptiklad pes. My ho po vétSinu Casu
vedeme, ale jakmile se dostaneme do nesnazi, oCekavame, ze pes prevezme iniciativu
a ochrani nés.

Spravny manazer ma v&dét co chce, motivovat lidi ke spole¢nému cili a ma umét

dobfe rozhodovat.

3.1.2 Manazer nebo leader

Vztahlim mezi fizenim a vedenim se vénuje i Warren Bennis. Bennis pouziva pojem

manazer pro ty, ktefi provadéji klasicky management industridlni doby (manazer ve své
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fidici roli) a pojem lidr pro ty, ktefi jsou transformacnimi lidry (Kratochvil, 2009, s. 37).

Bennis se pokousel porovnat obsah prace manaZzera a lidra:

Manazer je kopii, lidr je origindlem.

Manazer véci spravuje, lidr je inovuje.

Manazer se diva doli, lidr na horizont.

Manazer se koncentruje na systémy a struktury, lidr na lidi.
Manazer se spoléhé na kontrolovani, lidr na vzbuzovani davéry.
Manazer méa kratkodoby vyhled, lidr dlouhodobou perspektivu.

Manazer se pta ,,jak a kdy*, lidr ,,co a proc*.

Manazer napodobuje, lidr hleda vlastni cestu.
Manazer akceptuje stavajici stav, lidr jej zpochybnuje.

Manazer déla véci spravng, lidr déla spravné véci (Kratochvil, 2009, s. 37).

Muzeme tedy fici, Ze manaZer se stara spiSe o ukol a o vysledky a lidr o lidi, jelikoZ si

uvédomuje, ze vysledkii miize dosdhnout jediné s podporou druhych.

Dalsi, kdo se zabyval rozdily mezi manazerem a leadrem je FrantiSek Béhlohlavek,

ktery se zabyval transakénim manazerem a transformacnim leadrem.

Tabulka 1 — Transakéni manazer a transformacni vadce

Transak¢éni manaZer

Transformacni lidr

potiebuje okamzité vysledky své prace, jsou pro
n¢ho nezbytnym stimulem

hledi do budoucna, formuluje dlouhodobou vizi

stanovuje organizacni strukturu, rozdéluje praci
a urcuje postup

deleguje pravomoci pracovniklim, vytvari
podminky pro to, aby se lidé tidili sami

tesi problémy, které nastavaji, sam se snazi
najit efektivni feseni

tidi feSeni problému, uci lidi jak se s problémy
vyrovnavat a stimuluje jejich praci na problému
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Transak¢éni manaZer Transformacni lidr

snaZzi se zachovat a zlepsit stavajici situaci, snazi se situaci zmeénit, narusuje soucasny
upeviiuje soucasny systém systém a snazi se hledat lepsi
planuje, organizuje, fidi koucuje a rozviji lidi

kriticky ptfehodnocuje organizacni kulturu,

brani soucasnou organizac¢ni kulturu . \ .
& stanovuje nové hodnoty a vede k jejich

a nezpochybnuje jeji hodnoty

dosahovani
opira se o své postaveni, prosazuje se pomoci opira se o své osobni ptisobeni na lidi, jde
svych popsanych pravomoci vzorem, ovliviiuje, presvédcuje

hlavnim nastrojem vedeni jsou pro n¢ho
manazerské dovednosti, efektivni fizeni ¢asu,
dobra organizace prace, systemati¢nost

k vedeni vyuziva hlavné charismatu, sily své
osobnosti, kterd je uznavana spolupracovniky

Zdroj: Bélohlavek, 2000, str. 21

Manazer je tedy vice orientovany na ukol a na chod spolecnosti, coz bylo oceflovano
v managementu 20. stoleti, ovSem lidr se vice orientuje na lidi a spolupraci s nimi, coz
diky globalizaci a neustdlym zméndam je velmi dilezit¢ v modernim management 21.

stoleti.
3.2 Déleni managementu

Management je mozné délit podle mnoha kritérii. Témi nejzakladnéjSimi je Groven

managementu, odvétvi a funkce.
3.2.1 Déleni managementu dle irovné

Vrcholovi manazZefi (TOP Management) — do této ksupiny spadaji manazefi na
nejvyssi urovni organizace, zdvisi na nich konecné vysledky a ptebiraji na sebe
zodpovédnost za vlastniky. Vrcholovi manaZeti koordinuji ty pracovniky, kteti dale
koordinuji vSechny ¢innosti a vytvareji koncepce urCité organizace. Vrcholovi manazeii
vétSinou fesi slozité, nestrukturované problémy s dlouhodobym charakterem za rizika

a nejistoty.

16



Stiedni manaZefi (Ekonomicky a technicky management) — sem patii manazeti
zédvodl avedouci riiznych tutvarG (personalistiky, ndkupl, prodeje aj.). VétSinou fesi
problémy se sttednédobym charakterem, které mohou, ale nemusi byt strukturované.

ManaZeii prvni linie (Udrzba, servis, sprava) — do této skupiny patfi mistii,
predaci, vedouci dilen, stavbyvedouci apod. Jde o nejnizsi uroven fizeni lidi, pod nimi jsou
jiz vykonni pracovnici. VéEtSinou se zabyvaji operativnim fizenim a fe$i pouze dobie

strukturované problémy.

Obrazek 1 — Facility management

FACILITY MANAGEMENT

Rozhodovani
Strategické TOP

Casova plisobnost

anaghment Dlouhodoba

konomicky

Taktické a technicky Stfednédoba
management
Operativni Udrzoa, servis, \ ' ratkodoba

spravce

Zdroj: http://www.tzb-info.cz/facility-management/10072-zaklady-facility-managementu

3.2.2 Déleni managementu dle odvétvi

Management 1ze rozdélit do skupin podle specializace. Jedny z nejpouzivanéjsich

jsou:
e provozni management,
e personalni management,
e management kvality, enviromentu a bezpecnosti prace,
e management zmen,
e management vztahil se zékazniky,
e strategicky management,

e management rizika,
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e management znalosti,

e krizové fizeni,

e produktovy management,

e projektovy management, atd.
3.2.3 Déleni managementu dle funkce

Management ma v organizaci dilezitou roli aautorem jeji zifejmé& nejstarsi
klasifikace je Henri Fayol, ten rozdélil funkce managementu na 5 disciplin: pldnovéani,
organizovani, ptikazovani, kontrola a koordinace. Je ale celd fada alternativ, napt. Heinz
Weihrich a Harold Koontz rozdé¢lili funkce managementu velmi podobné, avSak
rozkazovani a koordinaci nahradili personalistikou a vedenim.

Z ceskych autorti rozdélil funkce managementu napiiklad profesor Jaromir Veber

na:

e Prafezové Cinnosti: rozhodovani, organizovani, fizeni lidskych zdroja,

komunikovani a praci s informacemi

e Cinnosti naplilujici fize managementu: planovani, implementaci a kontrolu.

Nejzakladnéjsi manaZerské funkce:

Rozhodovani je u manazera kazdodenni Cinnost, na ¢im vyssi pozici jsou, tim veétsi
maji za svd rozhodnuti zodpovédnost atim vy$§i ma to rozhodnuti nasledky. TOP
Management se Casto potykd s rozhodovanim u problému za Uplné nejistoty a veskeré

disledky jsou potom na ném.
Planovani je vymezeni cili a vymysleni cest, jimiz ma byt téchto cil dosazeno.
Manazer si musi ujasnit, jaké ma rozpocCty, zdroje, jakd musi dodrzovat pravidla. Cile pfi

planovani by mély byt tzv. SMART:
e S — Specific (specifické, konkrétni),
e M — Mearurable (méfiten¢),
e A — Acceptable (akceptovatelné, dosazitelné),
e R —Realistic (realistické),

e T — Time specific (terminované, casove sledovatelné).
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Rizeni implementace, kam patfi ovliviiovani druhych, které probihd vétsinou
formou trestli a odmén. V dnes$ni dob¢ se pouziva hlavné ovliviiovani pomoci motivujicich
ekonomickych (mzdy, procenta z prodeje, prémie, sankce, zaméstnanecké akcie, ...)
a mimoekonomickych nastroji (pochvaly, vefejna uznéni, pracovni kolektiv a prostiedi,
...). Do fizeni implementace dale patfi fizeni lidi a koordinace.

Rizeni lidi (managing people) je soucasti celofiremnich Fidicich aktivit. Zaméiuje
se na zajisténi dynamického souladu mezi lidmi (lidskymi zdroji) a cili dané organizace
(VEBER, 20009, str. 157). Lid¢ jsou klicem ke splnéni cilii a organizace by se méla snazit
vyuzit lidského potencialu co nejefektivngji. Rizeni lidi by mélo zahrnovat personalni
strategii (z hlediska struktury a kompetenci pracovnikil), hodnoceni pracovnikii (zjiSténi
vykonu a potencidlu pracovnika) a fizeni pracovni kariéry. Rizeni lidi také zahrnuje
evidenci zaméstnancti (pracovni smlouvy, vedeni pfislusné agendy, ptihlasovani
a odhlaSovani ve vztahu ke zdravotnim pojiStovnam, a pravé socidlniho zabezpeceni,
organizovani vycvikovych a vzdélavacich aktivit aj.), fizeni lidi v nestandardnich situacich
(stavky, epidemie, sexudlni obtézovani, stiznosti apod.), ziskavani a vybér pracovnik,
zabezpeceni spravnych lidi na spravné misto, odménovani, bezpecnost pti praci a ochranu
zdravi, investice do lidi a mnoho dalsiho.

Komunikace Ize chdpat jako vyménu informaci, je to zpétnovazebny vztah
avdnesni dobé se mu piikladd velkd priorita, jelikoz pouzivame c¢im dal vice
komunikac¢nich zatizeni, diky nimz mtZzou pii komunikaci vzniknout komunikacni Sumy
ariznd nedorozuméni. Komunikaci rozliSujeme jako verbalni aneverbalni (postoj,
chovani, ¢iny, ...), ddle mize byt pisemna, telefonicka, ...

Pti komunikace sdé€luje informace komunikator a pfijima je komunikant. Komunikace
muze byt sestupnd, vzestupnd, horizontdlni, vSemi sméry (vétSinou neformalni),

diagonalni, intrapersonalni, interpersonalni, skupinova ¢i masova.

3.3 Schopnosti manazera

Byt manaZerem neni pouze o tom vést lidi, ale musime mit také spolecenské

24

vychovani, charisma a vSeobecny prehled. Nékolik nejdilezitéjSich schopnosti manazera si

zde uvedeme.

e Kilasické funkce, jako kontrolovéani, komunikace, planovani, kontrola, fizeni, aj.
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Prace s lidmi, jako komunikace, ovliviiovani, piesvédCovani, motivovani, fizeni

kariéry.

Manazer musi byt vizionafem, divat se do budoucnosti, musi byt o krok napied

a musi byt otevieny vii¢i zméndm a inovacim.

Manazer by mél mit vyborné odborné znalesti ziskané vzdélanim a ty postupné

roz$ifovat, dopliiovat a mél by se stale sebevzdélavat.

Jednou z nejméné populdrnich ¢innosti manaZzera je disciplinarni Fizeni a Kkritika.
Pokud se pracovnik dopusti zavaznéjsiho prestupku nebo udéld néjakou chybu,
manazer se nesmi prestat ovladat a nesmi jednat v afektu, misto toho by se m¢l
snazit najit pficinu daného jednani, vypracovat zaznam, provinéni s pracovnikem

prodiskutovat a zdokumentovat pftijaté disciplinarni opatieni.

Schopnost odvést kvalitni prezentaci tak, aby byl posluchacim jasny cil
prezentace, aby manazer zvladal jak mluvené slovo, tak gesta, tak aby byl spravné
oblecen, aby umé¢l zaujmout, apod.

Rizeni ¢asu a uméni urcit si priority danych tkolti na vyznamné, stfedné dilezité

a irelevantni.

ManaZer musi mit vyborné spolefenské chovani.

o Pfi pfedstavovani se vzdy predstavi jako prvni spole¢ensky méné vyznamna
osoba t¢ vice vyznamné, aby vice vyznamnd osoba méla tu Cest vedet,

s kym hovofti, ruku vSak nabizi spolecensky vice vyznamna osoba.
o Tykéni vzdy nabizi spolecensky vice vyznamna osoba.

o Spolecensky vice vyznamna osoba jde vzdy na Cetnéjsi pravé strané, pokud
to neni strana nebezpec¢na ¢i nepohodlnd, také ma prednost pii vchazeni ¢i

vychézeni, pokud se nejednd o nezndmé ¢i rizikové misto.

o Obecné plati, Ze na 1. misté spole¢enské vyznamnosti jsou VIP, na 2. pak
zeny, na 3. star$i lidé, avSak vzdy se musi zapojit také rozum a pfizpusobit

se situaci ¢1 mistni kultufe.

o Pii telefonovani se vzdy prvni ptredstavuje volajici a m¢l by hovor také

ukoncit, popft. spolecensky vyznamnéjsi osoba.
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o Manazer by dale mél védét, jak e chovat na navstéve, jak sestavit zasedaci
potfadek pii spoleCenském stolovani s hosty, potfadi chodii, na jakou
spolecenskou udalost se jak obléci, jaky vybrat dar hostiteli a mnoho

dalsiho.
3.4 Postoj manaZera k zaméstnanciim

V modernim managementu je to pravé prace s lidmi, ktera je povazovana za hlavni
napln ¢innosti manazerd. Klasickym vychodiskem k rozmanitym metodam a zplsobiim
vedeni lidi je tzv. teorie X aY (,,Theory X and Y”). Vznikla koncem 50. let minulého
stoleti, ato zasluhou amerického odbornika, dlouholetého profesora na Massachusetts
Institute of Technology Douglase McGregora (1906-1964). Je obsahem jeho svétove
znamé prace ,,The Human Side of Enterprise® z roku 1960 [Lidska stranka podniku], ktera
svého autora zaradila mezi ,guru® svétového managementu (Vodacek, Vodackova, 2013, s.
118-119).

Teorie X aY je zaloZzena na dvou krajnich pfistupech manazeri ke svym
podiizenym. Podle této teorie ma kazdy v sobé X 1 Y a na fidicim pracovnikovi je v lidech
vyvolat tu nejlepsi kombinaci.

Teorie X vychazi z predpokladu, ze clovek je tvor liny, nemd své zaméstnani rad
a déla to pouze k zajisténi obzivy. V zaméstnani nema ambice, vyhyba se zodpoveédnosti
a riziku. Na takové zaméstnance je potieba zavést autokrativni ¢i direktivni styl vedeni.

Teorie Y naopak vychazi z predpokladu, ze ma ¢lovek pozitivni piistup k praci,
prace ho bavi, rad se zdokonaluje, u¢i novym vécem, praci nema pouze kvili obzive, ale
chce tam najit uplatnéni svych znalosti adovednosti. Pocituje snahu piijmout
zodpovédnost ariziko. Zde je vhodné vest demokraticky styl s participativnim
charakterem.

V dnesni dobé& se preference priklangji spisSe k teorii Y, avSak rozumné feSeni se

hleda vzdy jako kombinace obou teorii dle konkrétni situace.

3.5 Styly vedeni lidi

Styl vedeni lidi je pojem, ktery charakterizuje zptisob provadéni fidici prace

manazerd k podifizenym pracovniktim.
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3.5.1

Likertova Kklasifikace

Jiz v polovin¢ Sedesatych let minulého stoleti pfiSel Rensis Likert s ¢lenénim

manazerskych styli do ¢tyf skupin, a to na:

autoritativni — jde o direktivni ur¢ovani tikolt, kdy vSechna rozhodnuti jsou ¢inéna
bez jakéhokoliv zapojeni podiizenych, manazer se nesnazi ani vytvofit prostredi
vzajemné duveéry;

benevolentni — n¢kdy téZz nazyvano jako benevolentné autoritativni, oznacuje
situaci, kdy je sice manazer autokraticky, ale pokousi se vytvofit partnerské
prostiedi. Pfi motivovani uziva odmén i trestli. Manazer diveétuje svym podiizenym

a v fad€ ptipadl rozhodovani se na né obraci;

konzultativni — tento styl fizeni podporuje obousmérnou komunikaci, 1 kdyz
zékladni rozhodnuti se uskuteciiuji na nejvyssi trovni. Pro motivovani je vyuzito
hlavné pozitivnich nastrojt, tedy odmén. Méné se vyuziva tresta a postihi. V fadé
ptipadii rozhodovani se vyuziva ndzor a myslenek podiizenych;

participativni — pii uZziti tohoto stylu manazer podporuje aktivni zapojeni
podfizenych do procesu rozhodovéni, manazeti pln¢ divéfuji podiizenym do té
miry, ze vytyCuji cile a vytvareji piiznivé klima pro jejich realizaci, vlastni zptisob

realizace je ponechan na podiizenych.

Likertovo Clenéni lze povazovat za tradicni, nicméné postupem ¢asu bylo doplnéno

fadou dalSich. Za pozornost slouzi dale uvedené Clenéni, které rozsifuje vySe uvedené

¢lenéni tidicich styli:

ror o we

byrokraticky styl Fizeni — manazer svou fidici ¢innost opira o smérnice a nafizeni
,»shora®, které rozpracovava aukladd podfizenym a pak sleduje, jak byly takto

rozpracované ukoly plnény, ve své fidici ¢innosti se opira o autoritu nadfizenych;
autoritativni styl Fizeni — je zalozen na piikazech a jejich bezpodmine¢ném plnéni,
piiznacny je té€z strohy, formalni zpiisob jednani s podiizenymi;

cilové Fizeni — manaZer prostfednictvim vytyCenych kol dava podiizenym urcité
dlouhodobé zaméteni jejich Cinnosti, dosazeni cilového stavu zpravidla motivuje

pouzitim riznych odmén;
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e demokraticky styl Fizeni — vedouci spolupracuje s podiizenymi, ma piirozenou
autoritu, ponechava si vSak prostor pro pfijeti vlastnich rozhodnuti, které miaze mit

podobu:

e delega¢niho stylu Fizeni — to je situace, kdy si manazer
ponechavd ve své pravomoci klicové zalezitosti fizeni
organizace, fadu dalSich, méné vyznamnych pak plné

deleguje podiizenym;

e liberdlniho stylu Fizeni — situace, kdy se manaZer snazi
ovlivitovat ¢innost podfizenych co nejméné, vyhyba se
nepopuldrnim zasahtim, kritice, riziku, sankcim atadu

zavaznych rozhodnuti ponechéva na podiizenych.
(VEBER, 20009, str. 44,45)
3.5.2 ManaZerska mrizka GRID

Autory manazerské miizky jsou Robert Blake a Jane Mouton a miizka se zamétuje

na pozornost zaméfenou na vyrobu a pozornost zamétenou na lidi. Kazda osa ma 9 trovni.

Obrazek 2 — Miizka GRID
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Zdroj: https://managementmania.com/cs/manazerska-mrizka
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Pomoci tohoto modelu popisuji R. J. Blake a J. S. Mouton Sest rozdilnych styli

vedeni oznacenych soufadnicemi a vyjadiujicimi stupeni orientace na lidi a na ukol:

1,1 — volny pribéh. Tento styl vedeni uplatiuje manazer, ktery neprojevuje
ptiliSnou snahu o dosazeni Ukoli ani o vytvofeni piijemného prostfedi pro
pracovniky. Vydéava zpravidla jen minimalni usili k odvedeni pozadované prace,

ktera je potiebna k udrzeni svého Clenstvi v organizaci.

1,9 — vedouci spolku zahradkarii. Jde o manaZzera, ktery se starostlivé vénuje
potiebdm lidi. Jeho prioritou je vytvofeni pfijemné pratelské atmosféry na
pracovisti s nenaroénym pracovnim tempem. Svou pozornost vénuje vytvareni

dobrych mezilidskych vztaht, Casto ale na ukor pracovnich vysledkd.

9,1 — autorita - posluSnost. Manazer, ktery uplatituje tento styl vedeni, usiluje o
vysledky bez ohledu na pocity a problémy lidi. Opira se o moc a autoritu, vyzaduje
poslusné vykonavani svych ptikazl, provadi piisnou kontrolu a trestd neuspokojivé

vysledky.

9,9 — tymovy vedouci. Jim je manaZer, ktery je orientovany na dosazeni cile
s presvédéenim, ze optimalniho vykonu lze dosdhnout prostfednictvim efektivni
tymové spoluprace. Pracovnich vysledki dosahuje skrze schopnost presvédcit

a ziskat lidi pro spole¢ny tkol.

5,5 — organiza¢ni c¢lovék (kompromisnik). Jde o manazera dosahujiciho
piiméfeného vykonu bud cestou Ustupkli a vyjednédvani vedenych snahou o
nalezeni rovnovahy mezi potifebou splnéni tikolli a vyhnuti se vyvolani negativnich

reakci lidi, nebo cestou opory o normy a nafizeni.

9+9 — paternalista. Tento manaZer stfida zdjem o lidi a orientaci na ukol. K
pracovnikiim pfistupuje jako rodi¢ k détem neboli jsou-li poslusni, loajélni, stara se

o jejich potieby, nepodtizuji-li se vSak jeho autorité, tvrde je postihuje.

Zvlastnim stylem vedeni je oportunista. Tento manazer pouziva vSechny styly, ale
neprincipidlnim zplsobem, coZz znamend, ze sleduje jen svi{ij vlastni prospéch

(Sulet, 2002).
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3.5.3 Transakéni a transformaéni vedeni

V 80. letech minulého stoleti vstoupila do popiedi emocionalni stranka vedeni lidi.
Dobry manazer se vyznacuje charismatem, diky némuz si dokéaze lidi ziskat a charakterem,
jemuz je odmeénou loajalnost zaméstnanct. Tomuto tématu se vénoval Bernard M. Bass,
ktery v roce 1985 publikoval knihu ,,Vedeni a vykon nad ocekavani" (Leadership and
Performance Beyond Expectations) apopisuyje v ni podstatu transakéniho
a transformacniho tylu vedeni.

Transakéni vedenti je zalozeno na vzajemné transakci mezi vedenim a pracovniky,
stoji na principu ,,néco za néco". Pracovnici pracuji a vedouci je za to odménuje a pfi

neplnéni ukoll mohou ocekavat postih.

Existuji dvé formy transak¢niho vedeni:

e fizeni vyjimkou - vedouci zasahuje do procesii (napi. pfefazenim pracovnika,
nasazenim dalS§iho pracovnika nebo postihem) pouze tehdy, kdyz se objevi
problém, neplni-li se standardy a odchyluje se od normy.

e podminénd odména - vedouci motivuje pracovniky pomoci pfislibenych odmén

(prémie, vyssi plat, povyseni apod.)

Transformacni vedeni je zaloZeno na uspokojovani ,,vysSich potfeb pracovniki‘.
Zatimco transak¢ni vedouci pracuje uvnitf zavedené organiza¢ni kultury a piijimé jeji
zvyklosti, transformacni vidce ji méni — vymysli, zavadi a rozviji nové kulturni formy.
Transformacni vidce rozviji pracovniky k sebeaktualizaci, seberegulaci a sebekontrole.
Transformacni vedouci pro vedeni lidi vyuzivd hlavné charisma, které mu pfinasi uctu,
obdiv a divéru ze strany spolupracovnikll a inspirativni vedeni, diky némuz vyjadiuje
davéru on pracovnikiim a povzbuzuje v nich sebevédomi a nadSeni pro préci, osobni tctu
(chova se ke svym podiizenym jako k sobé rovnym) a intelektualni stimulaci (rozviji
osobnosti svych pracovnikt tak, aby je pfimél hledat nové ptistupy k feSeni problémi).

Jak uvadi Bass (Bélohlavek, 1996, s. 218): ,,Uspésny vedouci pouzivd prostiedkii jak

transakcniho, tak transformacniho vedeni.”.
3.5.4 Neoficialni ¢lenéni

Toto ¢lenéni je velmi neobvyklé, avSak nejlépe vystizné, co se tyCe vztahu
manazera a podfizenych. Mezi manazery byva velmi oblibené jiz pro charakteristicky

metaforicky ndzev:
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- typ kilimandZaro — neustale zdlraznuje zdvaznost a rozsahlost své prace, i kdyz jde o
malickosti. Nepfipousti si, Ze jeho ¢innost je obycejna a vSedni, kazd¢ malickosti ptiklada
velky vyznam;

- typ sisyfos — ned¢li se o praci s podiizenym (a proto je zavalen ukoly a terminy), protoze
podle n¢j nemiize nikdo jiny vykonat préaci tak dobie jako on sdm, mé tedy neduvéru k
podiizenym, proto nedeleguje zadné ukoly;

- typ hasi¢ — neustidle ve spéchu, hasi a likviduje vzniklé problémy, o naplni svych
manazerskych aktivit tak nerozhoduje sdm (diky haSeni probléma mu de facto tyto urcu;ji
jeho Casovy rozvrh a pracovni napli);

- typ panikar — vSechno fesi v neustalém zmatku, ktery sdm spoluvytvaii diky svym ¢asto
protichiidnym piikazim, které navic vydava ve velké rychlosti, takze ztraci prehled. Byva
ve firm¢ vétSinou velmi neobliben, protoze jeho pfitomnost dava tusit blizici se zmatky
a problémy. Na rozdil od hasice, ktery problémy hasi, panikaf je bohuzel Casto i sam
vytvari;

- typ hnidopich — chce za kazdou cenu dojit do stavu absolutni dokonalosti, diilezita je
proto kazdicka malickost, kazdicky detail, feSeni probléma pak Casto uvazne v feSeni
nekonecnych a nesmyslnych prkotin, na nichz si zaklada. Tento typ je vétSinou velmi
pracovity, lpénim na jednotlivostech vSak trpi samotné feSeni problému, které se pak
neuvéfitelné protahuje;

- typ fantasta — vytvari odvazné strategie, jakési vize budoucnosti, jak bude firma vypadat,
pro tyto ucely vymysli zpravidla mélo redlné investicni akce, vétSinou si nedd rozmluvit,
ze jsou to vSechno vzdusné zamky;

- typ byrokrat — je doslova ve svém zivlu v momentu, kdy se pfi feSeni problému muize
optit o n¢jaky zakon, vyhlasku ¢i ptedpis. Pti rozhodovani se tak striktné drzi stanovenych
predpist a neustoupi, ani kdyZ se ukaze, ze predpis nema zadny smysl. Na vedoucim misté
je byrokrat jednoznacnym odptircem jakychkoliv zmén;

- typ mrtvy brouk — fidi se heslem ,,co t¢ nepali, nehas®, vS§em problémlm se tedy snazi
vyhnout, udélostem nechavé volny prabéh a ¢eka, Ze se vSe vytesi samo. (VEBER, 2009,

str. 44, 45)

3.6 Moderni manaZerské pristupy

Perspektiva manazera v 21. stoleti v dob& zmén, zejména v souvislosti se snizovanim

urovni fizeni, ustupem tradicni manazerské hierarchie a snizovanim poctu pracovnikii se
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zcela méni. ,,ManaZer déale bude zajiStovat zakladni manaZerské funkce planovani,
organizovani, vedeni akontrolovani, zlstane zodpovédnou osobou =za uUspéSnost
organizace, ale musi byt vice zaméien do budoucnosti, byt vizionafem, byt otevienym vici
zmeéne, ovladat techniky fizeni organizace a vedeni lidi a mit praktické dovednosti v téchto
oblastech* (Cimbalnikova, 2009, s. 9).

Armstrong uvadi sedm manazerskych standardd, podle nichZ je moZzné moderniho

manazera hodnotit:

1. udavani sméru,

2. usnadiovani zmény,

3. dosahovani vysledki,

4. uspokojovani potieb zakaznik,
5. préci s lidmi,

6. vyuzivani zdroju,

7. ftizeni sama sebe a osobni dovednosti (Armstrong, 2008, s. 19).

V 21. stoleti se vice ceni leadership neZ management. Leadership se vice zaméiuje na
své zaméstnance, které chce lidr vést spravnym smérem, chce je motivovat, daleko vice se
hledi na emoc¢ni inteligenci nadfizeného pracovnika. Lidé jsou brani jako nejdilezité;si
a nejcennéjsi kapital podniku.

Uvadi se mnoho nejdulezitéjSich stranek moderniho lidra od mnoha zdroji, ovSem

uvedu-li ty nejcastéji opakujici se, tak to bude téchto pét oblasti:
1. Poznej sdm sebe.

2. Vize a vasen pro ni.

3. Orientace na lidi.

4. Emocni intelligence.

5. Sledujte zmény a neustéle se ucte.
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3.7 Spokojenost zaméstnanci

Ke spokojenosti zaméstnanci dochazi, jestlize jsou dobfe motivovani. Motivaci
nemusime rozumeét pouze mzdu. Kazdy ¢lovék mé své priority a upiednostiiuje rizné
motivy:

vvvvvv

e Postaveni — vétSina jedinct se citi dobie, kdyz mé ve spolecnosti vyssi postaveni,

ma pod sebou lidi, ktefi mu naslouchaji a které mtze vést.

e Vysledky — viditelné vysledky ukazuji, Ze prace nebyla zbyte¢nd a Ze za sebou také

néco zanechala.

e Odbornost — je motivem lidi, ktefi radi uplatiiuji své dovednosti a kvalifikace.

vétSinu svého Casu a Casto si v praci délaji nové pratele.
e Jistota — ncktefi lidé se spokoji s menSim piijmem, ale za to jistou praci.

e Pracovni prostiedi — lidé se také ¢asto rozhoduji podle prostiedi, kde praci maji
vykondvat. Napiiklad n¢kdo rad pracuje venku, nékdo v kanceldfi, nc¢kdo

z domova, ...
3.7.1 Motivace

Motivace se d€li na vnéjsi a vnitini. Vnéj$i motivace mé jako stimuly hmotnou
zainteresovanost (mzdu, prémie, odmény), socialni motivaci (néco navic, napt. firemni
automobil, vlastni kancelaf, ...) a mordlni motivaci (pochvalu, podé¢kovani, ¢lanek ve
firemnim Casopise, ...). Pfevlada vétSinou u vykonnych pracovnikd.

Vnitini motivace je touha po tom néceho dosahnout, seberealizace, d€lat praci,
ktera mé bavi. Pfevlada vétSinou na vyssich stupnich vedeni.

Manazer by m¢l spravné kombinovat vnéj$i a vnitini motivaci podle osobnosti, znat
své pracovniky aveédét, jakd motivace u nich prevladd aznat wvnitini motivaci
motivovaného.

Maslowova teorie potireb
Ma-li manazer spravn¢ motivovat, mél by také vychdzet motivacnich teorii. Naptiklad
motivacni teorie podle Abrahama Maslowa a jeho tfidéni hierarchie lidskych potieb.

Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potteb. Pokud neni uspokojena zékladni potieba,
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nemiiZze byt uspokojovana vyssi potfeba. Maslow vymezil pét skupin potieb a uspotadal je

do hierarchického systému:
e Fyziologické potfeby — jsou zakladni potteby pro pieziti.
e Potieby jistoty a bezpe¢i — znamenaji zajisténi existence.

e Potieba soundlezitosti — piedstavuji potfebu se zaclenit do né&jaké skupiny, potieba

lasky a ptatelstvi.
e Potieby uznéni a ocenéni — obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani ostatnich.

e Sebeaktualizace — je realizaci potencidlu jedince, realizace vSech svych schopnosti

a talentu (BELOHLAVEK, 2005, str. 40).

Obrazek 3 — Maslowova teorie potieb

Potieba

Poti'eha uznani,
ety

[ Ma—"\

Zdroj: https://www.stremev.cz/naplneni-potreb-cloveka/

Herzbergova teorie dvou faktoru

Frederick Herzberg dle svého prizkumu rozdé¢lil faktory na motivujici a udrzovaci.
Motivujici faktory pfispivaji k uspokojeni z prace a udrzovaci faktory nijak nepfiipivaji
k uspokojeni z préce, ale v neptiznivé ptipad¢ vedou k nespokojenosti (VEBER, 2009, str.
115).
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Tabulka 2 — Herzbergova teorie dvou faktoru

MOTIVUJICI FAKTORY

UDRZOVACI FAKTORY

- dosazeni cile (uspéch)

- uznani

- povyseni

- sama prace (mira zajimavosti,
rozmanitosti, tviir¢i charakter)
- moznost osobniho riistu

- odpovédnost (samostatnost)

- podnikova politika a sprava

- vztahy s nadfizenymi, kolegy,
podtizenymi

- plat

- jistota prace

- Zivotni styl

-pracovni podminky

-postaveni

Zdroj: Veber, 2009, str. 155
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4 Vlastni prace

V praktické ¢asti se budu vénovat nejmenované restauraci s penzionem v Karlovych
Varech, ktery pasobi od roku 1995. Z divodu cerpani z internich dat a motiva¢niho
systému si majitelé neprali zvetejnit jméno. Majitelé penzionu, manzelé, se zde zaroven
staraji o vedeni svych tymu. Diky stfidavym sménam na kratky a dlouhy tyden se da fici,
Ze jsou v restauraci s penzionem dva stalé tymy a majitelé jsou v préci dle svych casovych
moznosti. Tudiz kazdy z majiteldi se stard o vSechny zaméstnance a v tomto empirickém
Setfeni se pokusim charakterizovat, jaky styl vedeni kazdy z manazert voli, jak jsou v praci
pokojeni sami pracovnici a piipadné se pokusim navrhnout, jak by se vedeni zaméstnanci
mohlo zlepsit.

Majitelé restaurace dostanou dotaznik, kde si nejprve udé€laji test ana zakladé
manazerské miizky GRID se vyhodnoti jejich dominantni a zalozni styl vedeni lidi a dale
zodpovi na 10 otazek o tom, jak vedou své zaméstnance a jaci jsou manazeii. Téchto 10
otazek dostanou také zaméstnanci a doplni tam, jaci jejich vedouci jsou a jaké je jejich
vedeni. V obou dotaznicich jsou na konci rozepisovaci otazky o tom, co by se jesté dalo
zlepsit, co v podniku nefunguje, popt. co by jest¢ zaméstnanci chtéli dodat. Nakonec
udélam komparaci, jaké jsou rozdily ve smysleni manazer o sobé samych a o tom, jak je
vidi zaméstnanci. Navrhnu, co by se dalo zlepSit a na co by se manazefi méli zaméfit vice
ana co naopak méné, aby byli zaméstnanci v praci spokojenéj$i. Dotazniky budou

v ptilohéach této bakalarské prace.
4.1 Charakteristika objektu zkoumani

V praktické casti bakalarské prace bude zkoumano restauracni zatizeni s penzionem
v Karlovych Varech, které pusobilo od roku 1995 jako restaurace a v roce 2006 proslo
rekonstrukci a k restauraci byl pfistavén penzion. Objekt se nachdzi téméf v centru
Karlovych Vartli a proto je penzion velmi oblibeny u turistd a zaroven restaurace je velmi
oblibena u mistnich, ktefi tam chodi velmi Casto o pauze na obédy, ¢i po praci na schiizky.
Penzion nabizi ubytovani s vlastni koupelnou se sprchovym koutem a s vlastnim socialnim
zafizenim, v kazdém pokoji je televize a v celé budové je internetové piipojeni Wifi.
V cené ubytovani je snidanovy bufet a po zbytek dne je k dispozici restauracni zafizeni.
V restaura¢nim zatfizeni je také mozné pronajmout si salonek, ktery je vhodny jak pro
vecirky, tak na rtzné Skoleni ¢i prezentace. Tento salonek mé kapacitu pro 30 lidi a je

mozné si domluvit i obCerstveni pro ucastniky.
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Restaurace ma 70 mist k sezeni vevniti a 30 mist na zahradce. V kuchyni jsou
vétSinou 2 kuchati, ktefi se stiidaji s protisménou na kratky a dlouhy tyden. Na place jsou
dvé servirky, které se také s protisménou stfidaji kratky a dlouhy tyden a na vétsi akce

byva navic obCasna brigddni vypomoc.

Penzion ma 10 pokoji, z toho 6 pokojti pro dva a 4 pokoje pro ¢tyfi lidi. V penzionu
jsou dvé pokojské, které se zaroven staraji o uklid spoleénych prostori a restaurace.

Celkem je v penzionu tedy 28 lizek.

Déle je zde na ranni sménu 1 zaméstnanec, tzv. snidanovy bufetaf na polovicni

uvazek, ktery je zde pfedevsim na pfipravu snidané, dopliiovani a tklid stoli po snidanich.

Penzion ma tedy celkem 14 stalych zaméstnanct, 12 na plny pracovni pomér a 2 na
polovi¢ni pracovni pomér a2 brigadniky, ktefi jsou potiebni v sezdoné zejména béhem

konani MFFKV a mimo sezonu béhem vétSich akei.

Majitelé s rodinou zaroveil bydli v penzionu, takZze zamé&stnanci jsou pod neustalym

dohledem.

4.2 Respondenti

Pro empirické Setfeni budeme pracovat s celym tymem stalych pracovniki a zv1ast
s majiteli restaurace. Budeme mit tedy 2 skupiny respondentd, a obé dvé skupiny budou

vypliiovat polostrukturovany dotaznik.

4.2.1 Manazeri

Manazeti jsou zaroven majitelé a manzelé ajsou ve véku 46 a49 let. Bydli
s rodinou ve stejné budové, tudiz jsou v praci témét kazdy den, vcetné vikendld. Oba
majitelé maji vyuceni v oboru a majitelka si dod¢lala navic Vysokou Skolu ekonomickou v

roce 2011.

4.2.2 Zaméstnanci

Zaméstnanci jsou ve veéku 23-66 let, 12 zaméstnancli je na plny tvazek a2
zaméstnanci na polovi¢ni, z toho 1 zaméstnankyné to ma jako ptivydélek k mateiské

dovolené a druhé k duchodu.
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Tabulka 3 — Pohlavi zaméstnancu

pohlavi pocet procentudlni zastoupeni
muz 5 36 %
zena 9 64 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V pracovnim prostiedi je idealni genderova vyvazenost. Zde v podniku pievysuji

Zeny, ovSem nezachdzi to do extrému. Zeny tvoii 64 % z celkového poctu zaméstnanci.

Tabulka 4 — Vék zaméstnancu

Vék pocet procentudlni zastoupeni
18-25 2 14 %
25-35 4 29 %
35-45 4 29 %
45-60 3 21 %
60 a vice 1 7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanct je ve skupinach ve véku 25-35 a 35-45, a to dohromady témét
60 %, coz si myslim, Ze je idealni v€k na to, aby zaméstnanci méli jiz n€jakou tu praxi

a zkuSenosti a zaroven energii do prace.

Tabulka 5 — Délka pracovniho poméru zaméstnancu

odpracovanych let v podniku pocet procentudlni zastoupeni
do 1 roku 2 14 %
1-3 roky 3 21 %
3-5 let 3 21 %
5-10 let 4 29 %
vice nez 10 let 2 14 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z udajii mazeme vycist, Zze témef tietina respondentli (4 zaméstnanci) v podniku
pracuje 5-10 let ajeden respondent pres 10 let, ¢imz se ukazuje loajalita zamé&stnanci

a urcité je to dobré i z pohledu, Ze se nemusi zaucovat stale novi zaméstnanci, coz Setii ¢as

1 penize.
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Dale si mizeme vSimnout, ze 2 zaméstnanci v podniku pracuji ménég, nez 1 rok.
Novi zaméstnanci s sebou pfindSeji nové napady a myslenky, takze i pies pocatecni
naklady (na zauceni, pracovni oblek, ...) je dobré ¢as od Casu vtymu piivitat nové

zaméstnance s nadSenim do prace.

Pokud se podivame na fluktuaci za rok 2017, tak podle vzorecku fluktuace, kde
délime pocet zaméstnanci, ktefi odeSli primérnym poctem zaméstnancl, vyjde nam

fluktuace 14 % (Pocitadme-li, Ze 2 novi zaméstnanci nahradili 2 odchozi zaméstnance).

Tabulka 6 — Vzdélani zaméstnancu

vzdélani pocet procentudlni zastoupeni
zékladni 4 29 %
vyucen/a 8 57 %

stfedoskolské s maturitou 2 14 %
VS/VOS 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasich respondent mé vice jak polovina vyuceni v oboru, coz je nejvetsi vyhodou
pii zauCovani, 4 respondenti maji zékladni vzdélani a 2 respondenti maji stfedoskolské

vzdélani s maturitou. Zadny z respondentii nema vysokoskolské vzdélani.

4.3 Dotaznik manazZer versus zaméstnanec

Nyni se podivame na 2 dotazniky. Prvni dotaznik vypliiovali zamé&stnanci a hodnotili
v ném své manazery, druhy dotaznik dostali oba dva manaZzefi a hodnotili v ném sami

sebe. Otazky ptitom byli identické a my se nyni podivame, jak dopadly vysledky.

Tabulka 7 - Odpovédi zaméstnanci

odpoveédi zaméstnanci A B
1. Chvali Vas manaZer za dobie odvedenou praci? 2,2 1,8
2. Dokéaze Vas manazer motivovat/nadchnout pro praci? 2 2,7
3. Ma manazer autoritu? Dokaze manazer drZet na pracovisti disciplinu? 3,1 1,2
4. Jste spokojen s vedenim manazera? 2,6 1,4
5. Jdete za manaZerem s problémem beze strachu? 1,3 3.8
6. Zajima se manazer o Vase nazory? 1,3 1,8
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odpoveédi zaméstnancti A B
7. Dava Vam manazer $anci realizovat své napady? 1,8 2,4
8. Resi manaZer problémy na pracovisti s klidem a s rozvahou? 2,1 4
9. Jedna s Vami manazer jako se sob¢ rovnymi? 1,9 2,1
10. Je manazer ve Vasem tymu celkové oblibeny? 1 1,3

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8 - Sebehodnoceni manazZeru

sebehodnoceni manazerti A B
1. Chvalite své zaméstnance za dobie odvedenou praci? 1 1
2. Dokazete své zaméstnance motivovat/nadchnout pro praci? 2 2
3. Mate autoritu? Dokazete drZet na pracovisti disciplinu? 3 1
4. Myslite si, Ze vedete sviij tym dobie? 1 2
5. Svéti se Vam zaméstnanci s problémem beze strachu? 2 1
6. Zajimate se o nazory podtizenych? 1 2
7. Davate zaméstnanciim Sanci realizovat své napady? 2 3
8. Resite problémy na pracovisti s klidem a s rozvahou? 2 2
9. Jednate se zamé&stnanci jako se sob& rovnymi? 1 2
10. Myslite si, ze jste u svych zaméstnanci celkové oblibeny? 1 3

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.1 Hodnoceni manazera A

1. Z odpovédi vyplyva, ze ackoliv si manazer a mysli, Ze své zaméstnance chvali
vzdy, tak tomu tak UpIn€ neni. Zde jsem si vS§imla spiSe dvou taborti, kde vétSina
zameéstnanct davala za 1, max. 2 a pak mensi tabor, kde dali 4 nebo 5, z ¢ehoz bych
usoudila, Ze ackoliv se manazer snazi chvalit, tak nechvali vSechny a n¢koho

opomina, coZ muze snizovat motivaci zaméstnance.

2. Jedna z nejdilezitéjSich roli manaZera je nadchnout lidi pro stejnou vizi, jako ma
on. Motivovat lidi ke splnéni spolecnych cilti. Jak si mizeme vSimnout z odpovédi
u manazera A, tak se zaméstnance snazi motivovat, ale jest¢ tomu néco chybi, coz
si podle odpovédi manaZera i on sdm uvédomuje, coz je dobte, protoze teprve, kdyz

si chyby sami uvédomujeme, tak je miizeme odstranit.
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Z odpovédi u této otazky plyne, ze manazer piili§ autoritu nema, ato si také
uvédomuje. Mize to byt dano napiiklad ptili§ pratelskymi vztahy na pracovisti. Je
dalezité, aby na pracovisti vladla pratelskd atmosféra, ale zaroven je potieba si
udrzet vztah zaméstnanec a zaméstnavatel. Proto neni dobré naptiklad
zaméstnancim vypravét prili§ ze soukromého Zzivota. Dulezité pro zachovani
autority je také umeéni pfiznat svou chybu a nesvalovat ji na druhé, tim si ziskame

autoritu a respekt zaméstnanci.

Ackoliv si manazer mysli, Ze sviij tym vede dobfe, jeho tym uz to tak kladné
nevnima. Na ving& miize byt jiz zmin&na autorita v bodé 3. Clovéka bez piirozené
autority vétSinou zaméstnanci neberou pfiliS vazné, s cimz muze byt spojeno
nesplnéni kol a chaos na pracovisti. Pfi¢in ale muze byt zdaleka vice. Manazer
by mél predev§im védét, ¢eho chce dosdhnout a mél by umét namotivovat

zameéstnance ke spole¢nému cili.

Zde se manazer azaméstnanci témét shodli, dokonce za manazerem jdou
zaméstnanci s men$im strachem, nez si manazer mysli. Mize to mit co do ¢inéni
s pratelskymi vztahy na pracovisti nebo se sniZenou autoritou manazera. Nicméné
pro spokojenost zaméstnance je velkou vyhodou nebat se za manazerem kdykoliv

s ¢imkoliv piijit.

Manazer se velmi zajimé o nézory svych podtizenych, coz je velké pozitivum pro
spokojenost zaméstnance. Zaméstnanec se pod takovym manaZzerem citi byt

soucasti tymu a muze se podilet na chodu podniku svymi népady.

Zaméstnanci jsou také spokojeni s moznosti realizovat své napady a ndvrhy na
zménu v tomto podniku, podle dotazniku jim je to ve vétSin€ piipadi dovoleno
ajsou tak aktivné zapojeni do chodu podniku. Navic tak maji moznost

seberealizovat se.
Manazer na pracovisti fesi véci s klidem a rozvahou, coz mize byt také diivod, pro¢

se za nim zaméstnanci neboji piijit s problémem. Tato vlastnost je u manaZera také

velmi dilezita, protoze napiiklad vybuSnym povaham se zaméstnanec boji o
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10.

4.3.2

problému fict a problém se mize stale vice kumulovat. Navic klidné feSeni piinasi

daleko vice zdaru a uzitku.

Manazer na otazku, jestli se svymi zaméstnanci jedna jako se sob& rovnymi,
odpovédél jasné ANO, avSak hodnoceni zaméstnanct je spiSe ke dvojce, neboli
SPISE ANO. Muize to byt viak pouze diky jinak polozenym hranicim manaZera
a zaméstnanci. Napf. manazer se chova k zaméstnancim jako k sobé rovnym
anechova se povySené, avSak nedéld podfadné Cinnosti, které maji na starost

zaméstnanci (napf. myti nadobi, vytirani podlahy, ...).

Na otazku, zda je manazer u svych zaméstnancii celkové oblibeny, odpovedéli i
zaméstnanci 1 manazer shodné¢ ANO, z ¢ehoz vyplyva, Ze manazer ma velké
charisma, a i pfes to, Ze ne vSechny smény pod jeho vedenim funguji tak, jak by
méli, tak jsou pod jeho vedenim zaméstnanci spokojeni apouze spokojeny
zaméstnanec vykonava na oplatku svou praci dobfe arad. Jde také vidét, Ze i
manazer si své oblibenosti u zaméstnancti uvédomuje, coZ mu umoznuje od svych

zaméstnancl vice ocekavat, ze pro n¢ho udélaji.

Hodnoceni manazera B

Zde opét vyplyva, ze manazer si mysli, Ze své zaméstnance chvali, jak jen muze,
ovSem vysledky jsou malinko horsi. Na rozdil od manaZera a zde ale nebyly takové
vykyvy a nebylo zde horsiho hodnoceni nez za 3. Z toho bych odvodila, Ze manazer
bude mit ke vSem zaméstnanclim stejny piistup, nikoho neupfednostituje a nikoho

neopomiji.

Co se ty¢e motivace zaméstnancli, manazer zde nemd nejlepsi vysledky. Jeho
motivace zaméstnancli je spiSe k trojce, pfitom motivace je nejdilezitejsi
prostiedek k tomu, aby zaméstnanec pracoval dobfe arad. Pro kazdého
zaméstnance muze byt motivace jina. Nékoho pot€si spiSe moralni motivace, coz je
Castéj$i pod€kovani ¢i pochvala (zminéna jiz v bod€¢ jedna), nékoho hmotna

zainteresovanost a jiného zase socidlni motivace (ur¢ité vyhody oproti ostatnim).
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Na manazerovi je, aby své zamé&stnance znal, védél néco o jejich Zivotni situaci

a dobfe kombinoval vyse zminéné 3 druhy vnéjs$i motivace.

ManaZzerovi B vySla téméf Giplnéd autorita na pracovisti, coz si manazer podle své
odpovédi také uvédomuje. Autorita je jeden z piedpokladii pro dobrého manazera.
Autorita mize byt bud’ formalni, nebo neformalni. Formalni autorita je autorita
vys$i pozice a neformalni je ddna vlastnostmi, schopnostmi a dovednostmi, diky
nimz se manazer stava v oCich zaméstnanct autoritou. Autorita je dale ziskavéana
diky odborné kompetenci manazera, moralce manazera (,,hraje fair play*)

a charismatu manazera.

Podfizeni manazera B si o manazerovi mysli, Zze sviij tym vede velmi dobfe,
dokonce 1épe, nez si sdm manazer uvédomuje. Ackoliv manazerovi B vyslo, Ze své
zaméstnance motivuje jen tak na pul, Ze je vybusny a ze za nim zaméstnanci neradi
chodi s problémy, tak mu vyslo, Ze jsou s jeho vedenim spokojeni, coz dokazuje,

jak je dalezita u manazera autorita, kterd izce souvisi s jeho charismatem.

Jak uz jsem se zminila v bod¢ 4, v otazce, zda jdou zaméstnanci za manaZerem
s problém beze strachu, zde vy$lo manaZerovi B &islo 3,8, tedy SPISE NE.
Zamgéstnanci se manazera tedy spise boji, coz mize mit negativni dopad na feSeni
problémt, protoze mu kvili strachu zaméstnanci mohou byt nékteré problémy
zatajovany a zaméstnanci mohou délat, Ze o nich nevi a vytésniovat je, misto toho,
aby je aktivné fesili. Strach zaméstnancli z manaZera miize vyvolat Spatné klima na
pracovisti, a to mize vést az k nespokojenosti zdkazniki, jelikoz pokud je Spatné

rvr

klima mezi personalem, personal svou nespokojenost pienasi dale na zdkazniky.

Manazerovi B vySlo, Ze se spiSe zajima o néazory podfizenych, coz je dobry
vysledek, aby se zaméstnanci citili jako soucast tymu. Co se ty¢e nazori na véc, tak
vzdy plati pravidlo, ze vic hlav vic vi, avSak manazer by to m¢l brat s rozvahou

a néktera rozhodnuti délat sam.

Manazer také vétSinou nema nic proti tomu, aby zameéstnanci realizovali své

napady, protoze to muze vést ke zlepSovani nabizenych produkti a sluzeb
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10.

a zaméstnanci se tak citi byt cenni. Ani toto ale vSak nemiZze fungovat
stoprocentné, protoZze by manazer pfenechal veSkerou moc v rukou zaméstnanct
a ztratil tim vedouci pozici. Tudiz jak uz vyslo v Sestém bode¢, je dobré se zajimat o
nazory a navrhy podfizenych au téch dobrych navrhli dat podfizenym Sanci své
napady realizovat, avSak neztracet vedouci pozici astile kontrolovat dopady

zmény.

Manazerovi B z odpovédi zaméstnancli u otazky, jestli fesi problémy s klidem
a rozvahou vyslo, ze SPISE NE. Toto tvrzeni miize mit spojitost s bodem &islo 5,
kde manazerovi vyslo, ze se za nim zaméstnanci boji jit s problémem. Takovy
manazer reaguje na problém s horkou hlavou, snadno se roz¢ili a mnohdy to mtize
odnést zaméstnanec, ktery za nim s problémem pfisel, 1 kdyz neni na vin¢. Pokud
nastane na pracovisti néjaka krize, je to pravé manazer, ktery by mél dat svym
zaméstnancim s klidem a rozvahou najevo, Ze je situace vazna, ale ze se da fesit.
Pokud manazZer reaguje nepiiméienym zpusobem, pravdépodobné tak zacnou

reagovat také zaméstnanci a na pracovisti mize vzniknout chaos.

Manazer se svymi zaméstnanci jednd téméef jako se sobé rovnymi, ale stale

zaméstnanci vi, kdo je tady $éf.

Ackoliv si manazer, co se jeho oblibenosti tyCe, dal za 3, jeho zaméstnanci ho vidi
v lepsim svétle a jeho celkové hodnoceni je 1,3. To vypovida také o tom, Ze at’ je
manazer jakykoliv a ma i stinné stranky, tak spolu se svymi zamé&stnanci tvoii tym

a zaméstnanci si ho vazi, mozna v ném nékteii maji i ptitele.

4.4 Vysledky analyzy GRID

Tabulka 9 - Vysledky analyzy GRID

9,9 9+9 9,1 5,5 1,9 1,1
A 20 26 13 22 20 7
B 19 21 25 23 13 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Z analyzy podle manazerské miizky GRID bylo zjisténo, ze dominantnim stylem

vedeni manazera aje 9+9 neboli tento manazer je paternalista. Takovyto manaZer stiida
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zajem o ukol a o lidi podle situace. Jinak se tomuto stylu tika také styl cukr a bic, jelikoz
tento manazer své zaméstnance dokdze ocenit, odménit, ale také zkritizovat a potrestat.
Jako zélozni styl tento manazer pouziva styl 5,5, coz je styl zalozeny na kompromisech.
Manazer se tedy snazi najit to idealni feSeni pomoci tstupkii a norem a vyjedndvani a snazi

se najit stiedni cestu.

Manazer B ma jako dominantni styl vedeni 9,1, coZ je orientace na tkol a nikoli na
lidi. VétSinou takovyto manazer neustupuje, ma autoritu, trestd prohiesky a predevsSim
usiluje o dobré vysledky. Jako zalozni styl vedeni ma tento manaZzer opét styl 5,5 neboli

kompromisni.
4.5 Vztahy na pracovisti

Odpovédi na otazku, jaké jsou vztahy na pracovisti, jsou zobrazeny v tabulce €. 10.

Tabulka 10 - Vztahy na pracovisti

pocet procentudlni zastoupeni
pratelské 10 71 %
rivalita/neptatelské 0 0%
nezajem 0 0%
spoluprace 4 29 %
jiné (uved'te) 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, Ze v podniku jsou vztahy vétSinou pratelské nebo alespont
v ramci spoluprace, coz je vyborny vysledek. NevySla zde Zadné rivalita, ¢i Ze by se

zaméstnanci prehlizeli a nezajimali se o sebe.

Tabulka 11 - Vztahy s vedoucimi

pocet procentudlni zastoupeni
pratelské 4 29 %
nadfizeny-podiizeny 7 50 %
nezajem nadtizeného 2 14 %
spoluprace 1 7 %
nepratelské 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky lze vycist, ze v poloviné pfipadii je zde vztah klasicky nadfizeného
a podfizeného, u 4 respondentli je vztah dokonce pfatelsky, 1 respondent vnima vztah
s manazery jako sob¢ rovnou spolupraci. Dva respondenti si vSak mysli, ze vedouci
pracovnici se o své zaméstnance nezajimaji, coz je nejhorsi varianta pristupu manazera,

jelikoZ zaméstnanec nevi, na ¢em je a neni dostatecné motivovany.
4.6 Motivace v podniku

- Co Vas NYNI motivuje na praci nejvice?

1) uplatnéni sv¢é kvalifikace, seberealizace 2x

2) dobré platové podminky 5x
3) pracovni klima, dobry kolektiv 5x
4) uznani vedouciho 0x
5) moznost kariérniho postupu 0x
6) sbirani novych zkusenosti Ix
7) jiné (uved'te): 1x

Graf 1 - Soucasna motivace zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jako nejvétsi motivace v tomto podniku je pro zaméstnance pracovni klima a dobry
kolektiv, ktery ziskal stejn¢ hlast jako dobré platové podminky. Oboji bylo zvoleno po péti
hlasech. Jednoho zaméstnance nejvice motivuji nové zkuSenosti a jeden doplnil, ze jeho

nejvetsi motivaci je jistota zaméstnani.

- Co Vas od prace nejvice odrazuje?
1) neni moznost se rozvijet, délam pouze to, co se mi fekne, ze mam d¢lat, nemohu se

seberealizovat 2X
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2) nizky plat 3x

3) Spatny pracovni kolektiv, Spatné klima na pracovisti  0x

4) nulové uznani od vedouciho 0x
5) zadna moznost kariérniho postupu 4x
6) jiné (uved'te): 5x

Graf 2 - Demotivaéni faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani

2 zameéstnanci si stézuji, ze nemaji v podniku moznost vice se seberealizovat
arozvijet, 3 zaméstnanci by chtéli vyssi plat, 4 zaméstnanci si stéZuji na to, ze v podniku
neni moznost kariérniho postupu a 5 zaméstnancti uvedlo svou vlastni odpovéd’, kde 3 se
shodli na tom, Ze jim vadi Casté piesCasy, jednomu zaméstnanci vadi kazdodenni dohled
manazera a jeden zaméstnanec odpovédel, ze mu vadi 1 presCasy, 1 kazdodenni dohled

manazera.

- Co by Vas nejvice motivovalo ke zvySeni pracovniho nasazeni?

1) mozZnost podilet se na mensich rozhodnutich, realizovat své ndpady  2x

2) vyssi plat, prémie, odmény apod. 5x
3) uznani vedouciho 3x
4) moznost kariérniho rastu 3x
5) kurzy v oblasti pohostinstvi 0x
6) pracovni benefity na volnocasové aktivity 3x
7) jiné (uved'te): 0Ox
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Graf 3 - Co by zaméstnance motivovalo
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku, co by zaméstnance vice motivovalo k lepsim pracovnim vykonim a k
vEtsi spokojenosti se nejvice zaméstnanci (5x) shodlo na vys$im platu, 3 zaméstnance by
motivovala moznost kariérniho riistu, rovnéz 3 zaméstnance by motivovalo vétsi uznani od
manazert a rovnéz 3 zaméstnance by motivoval pracovni benefit na volnocasové aktivity
(multisport karta, flexi passy apod.) a 2 zaméstnanci by se chtéli vice podilet na chodu

podniku a seberealizovat se, a tim by se zvysila jejich motivace k pracovnimu nasazeni.

4.7 Dopliiujici otazky

e Na zavér dotaznikll jsem se zaméstnanct ptala, co by na svych manazerech zlepsili,

nebo naopak, co by na manazerech vyzdvihli.

U manaZzera asi zaméstnanci chvalili, ze je c¢asto pozitivni, nepanikaii a se
zaméstnancemi vychazi v dobrém. Bohuzel u nékterych zaméstnancli nema piili$ autoritu,
jelikoz s nékterymi zaméstnanci vychazi 1€pe, nez s jinymi a dava to znat napiiklad tim, ze
s jeho oblibenymi zaméstnanci vede pratelské rozhovory, mezitim co ostatnim da préci
navic. Podle zaméstnancti by se tedy manaZer a mél snazit vénovat vSem stejn¢ a vSem
davat stejné prace.

U manazera B bylo obzvlasté chvaleno, ze ke kazdému pfistupuje bez rozdilu, vSsem
dava stejn¢ prace, a ackoliv se s nikym neptateli néjak vice, tak ma ke kazdému dobry
vztah. Jeho nejvétsi negativum bylo to, ze je velky cholerik a dokdze ho vyvést z miry
kazdé banalita. Zaméstnanci dd okamzité pokérani, nékdy i1 nespravedlive, za coz se sice
dokéze s odstupem ¢asu omluvit, ale zaméstnanci z né¢ho maji respekt, nékdy se ho az boji.
Podle zaméstnanci by mé¢l manaZer predevSim zacit fesit situace s klidem a zjistit prvni

vSechna dilezita fakta (nebo je aspon nechat zaméstnance dofict).
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e Dalsi dopliyjici otdzka padla manazerim, ato ta, jaky je v podniku motivacni

systém.

Kazdy zamé&stnanec ma fixni mzdu a pohyblivou slozku. Jako pohybliva slozka je u
kuchati urcité procento z prodeje hlavnich chodl. U pokojskych, ¢iSnikl a servirek to je
spropitné. Snidanové bufetarky maji z kazd¢ ptipravené snidan¢ 3,-K¢.

Kazdy zaméstnanec ma narok na jedno jidlo denné¢ adva ze zaméstnancli maji

zajisténé také ubytovani za snizeny ndjem.

S Zavérecné vyhodnoceni vysledkii a navrh na zménu

Z dotaznikového Setieni byly zjistény nasledujici diilezité poznatky. Manazer a voli
jako dominantni styl vedeni styl paternalisticky a manaZer B voli styl autoritativni. Styl
paternalisticky je pfirovnavan k rodici, ktery vychovava své dit¢ pomoci odmén a zékaza.
Autoritativni se vice soustfedi na chod podniku, méné vSak na spokojenost zaméstnanc.
Oba dva vedouci maji jako zalozni styl kompromist.

Z kombinace téchto dvou manazerti by logicky vychdzelo, Ze zaméstnanci budou
spokojeni, pokud budou odvadét svou praci s dobrymi vysledky. OvSem pokud se odchyli
a nastane problém, mohou byt postizeni trestem. Ani u jednoho ze styli neni pro chyby
prilisné pochopeni, a proto zaméstnanci mohou byt pod tlakem.

U manazera B jsme zjistili, Ze neumi fesit problémy v klidu a zaméstnanci se ho boji,
kdyz nastane néjaky problém. Tomuto manazerovi bych doporucila kurz Rozhodovani
a reseni probléemu (viz Ptiloha D — obrazek 4). Tento jednodenni kurz stoji 6 990,- K¢ a
manazer se na nich dozvi, jaké faktory ovliviiuji jeho rozhodovani, mél by se naucit rychle
a kvalitné rozhodovat, maximalizuje zapojeni racionalniho uvazovéani a nauci se rychle
vyhodnotit situaci a rozhodnout se.

U manazera a vSak byli zjiStény dobré vztahy s podiizenymi a bylo také zjiSténo, Ze
manazer a fesi problémy v klidu a s ¢istou hlavou. V této kombinaci se podfizeni mohou
v pfipad€¢ problému obratit alespoit na manazera A, ktery timto dopliluje nedostatky
manazera B.

Manazer ama na rozdil od manazera B problém s autoritou, proto bych mu
doporucila kurz Autorita a delegovani (viz Ptiloha D — obrazek 5). Tento kurz se muze
piizptsobit na miru a délka i1 cena kurzu se bude odvijet od manazerovych schopnosti a

dovednosti a od rychlosti, jakou se bude ucit. VétSinou se ty to kurzy pohybuji mezi
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4 000,- K¢ az 14 000,- K¢ a mezi 5 az 15 hodinami. Manazer by mél byt po absolvovani
tohoto kurzu schopen umét zvySovat svou autoritu, umét spravné delegovat a ptidélovat
praci ostatnim, m¢l by ovladat pfistupy k zadavani tikolti a m¢l by umét delegovat praci i

v problémovych situacich a budovat si pfirozenou autoritu.
5.1 Spokojenost zaméstnancii a doporuceni k navySeni motivace

V podniku je velmi pratelské klima a dobry pracovni kolektiv. Platové podminky
jsou také vnimany vétSinou kladné, ale i ti, co odpovidali, Ze je nejvice motivuji soucasné
platové podminky, zaroven odpovédéli, ze jejich nejvetsi motivaci by byly jesté lepsi
platové podminky. Na malou mzdu si stéZzuji 3 zaméstnanci, proto bych manaZerim
doporucila zkontrolovat platy svych zaméstnancti vzhledem k délce pracovniho poméru
a k produktivité, aby tim nepfisli o zaméstnance dilezité pro podnik.

Nejvétsi nespokojenost byla zjisténa s nemoznosti kariérniho ristu. OvSem jelikoZz je
v podniku malo pracovnich pozic, je zde pouze horizontalni struktura zaméstnancti a nelze
s timto problémem témef nic délat. Pro manazery by mozna bylo dobrym feSenim vyskolit
alespon jednoho nebo dva zaméstnance, ve kterych vidi potencial, na manaZzerskou uroven
a v dob¢ jejich neptitomnosti je nechat zastavat svou praci. Iniciativni zaméstnance timto
krokem motivuji a zdroven by to vyfesilo dal§i problém a to ten, Ze zaméstnancim vadi
kazdodenni dozor manazerti, protoze ti by si poté mohli vzit vice volna.

Dalsi nespokojenost zaméstnanci byla s astymi piesCasy. Zde bych doporucila
alespofi na mimotadné akce najmout brigddnika navic, kterému by se hodil obcasny
privydélek.

Jelikoz zde neni jiz fecena vertikalni struktura, zaméstnanci ¢asto nevédi, jestli svou
praci délaji vitbec dobfte, jelikoz nikam nepostupuji. Proto bych doporucila manazerim
Cast¢j$i uznani vedouciho.

Do motiva¢niho systému bych doporucila zatadit také né&jaké motivacni hry, aby
zaméstnanci dé€lali radi 1 praci, ktera jim jindy vadi. Naptiklad u kuchait - kdo v mésici
vickrat umyje pfipaleny hrnec, u uklize¢l - kdo vickrat za mésic umyje toalety, ¢i u
servirek a ¢iSnikii- kdo bude mit lepsi dopliikkovy prodej, tak za tuto hru dostane né&jakou
odménu v podobé prémii ¢i vécnou odménu.

Dobra motivace pro zaméstnance je také v podobé Flexi passi, Multisport karet
a podobng, jelikoz jdou uplatnit za zazitky ¢i sportovni nebo jinou rekreaci a zaméstnanci

tak uSetfi. Flexi pass k tomu jdou pouzit také do 1¢karen, na nové bryle ¢i do kina.
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Zavér

V bakalaiské praci jsem si dala za cil zjistit dominantni a zalozni styly vedeni lidi
dvou manazeru dle testu od J.S. Mountonové a R.J. Blakea z roku 1987, manazerovi
a vysel styl paternalisticky a manazer B autoritativni, oba dva maji jako zalozni styl
kompromisni.

DalS§im cilem bylo zjistit dle vlastnich dotaznikli, jaci jsou manazefi podle
zaméstnancli a podle sebe. Zde jsem popsala vysledky u kazdé otdzky zvlast
a vysledkem dotazniku se objevili silné i slabé stranky kazdého z manazerd. Manazer
a ma problémy s autoritou, a proto jsem mu doporucila kurz zaméteny na riist autority
u manazera, naopak dobrou strankou bylo, jak vychazi se zaméstnanci a ze jim je vzdy
oporou a zaméstnanci v manazera maji divéru, kdyz nastane problém. Manazer B ma
naopak autoritu jako silnou stranku, ovSem slaba stranka je, zZe se zaméstnanci za nim
boji pfijit s problémem. Navrhla jsem mu proto kurz na to, aby se naucil fesit
problémy a spravné se v piipad¢ problému rozhodovat. Dohromady se vSak manazeti
vyborn¢ svymi klady a nedostatky dopliuji.

Dalsim cilem bylo zjistit, jaky maji zaméstnanci motivacni systém, jak jsou
spokojeni v praci a doporucit navrh na zménu. Zde byla zjiSténa Castd nespokojenost
s nemoznosti kariérniho ristu a s neustalou pfitomnosti manazert, jelikoz v budové
zaroven bydli. Oba dva problémy by se dali ¢astecné vytesit proskolenim vhodnych
zaméstnancll na manazerskou pozici, aby alesponi v dob& nepfitomnosti zastupovali
manazery. Tim by ambicidzni zaméstnanci dostali piilezitost k ristu a zaroven by
manazeti meli vice volna na své aktivity. Byl zde jesté problém s pfescasy, a to bych

vyfesila najmutim brigddni vypomoci.
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8 Prilohy

Priloha A — Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik pro zaméstnance

Véazena pani, vazeny pane,

Jmenuji se Denisa Chalupova a studuji na Ceské zemédé€lské univerzité v Praze. Tento

dotaznik se zabyva stylem vedeni v podniku, kde pracujete. Dotazniky jsou anonymni

a slouzi pouze pro ucely k mé bakalaiské préaci. Proto, prosim, odpovidejte pravdive.

Dotaznik Vam zabere asi 10 minut. Dékuji moc, Chalupova Denisa

Osobni dotaznik (zakrouzkujte pravdivé)

pohlavi muz zena

vék 18-25 25-35

35-45 45-60 60 a vice

délka prac. poméru do 1 roku 1-3 roky

3-5 let 5-10 let vice nez 10 let

vzdélani zékladni vyucen/a
sttedoskolské s maturitou VS/VOS

Nasledujici dotaznik se bude vénovat stylu vedeni VaSich nadfizenych. Jelikoz je cilem

komparace stylt vedeni obou VaSich zaméstnavatell, bude pani majitelka dale oznacovana

pod pismenem aa pan majitel pod pismenem B ahodnotit se bude kazdy zvlast.

Hodnoceni je od jedné do péti, kde:

1= ANO
2= SPISE ANO
3=TAK NA PUL
4= SPISE NE
5=NE
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Chvali Vs manazer za dobie odvedenou praci?

Dokaze Vas manazer motivovat/nadchnout pro praci?

Ma manazer autoritu? Dokaze manazer drZet na pracovisti disciplinu?

Jste spokojen s vedenim manazera?

Jdete za manaZerem s problémem beze strachu?

Zajima se manazer o Vase nazory?

Déva Vam manazer Sanci realizovat své napady?

Resi manazer problémy na pracovisti s klidem a s rozvahou?

Jedna s Vami manazer jako se sobé rovnymi?

Je manazer ve Vasem tymu celkové oblibeny?

Zakrouzkujte pravdivé:
- Vztahy na pracovisti s kolegy jsou: ptatelské / rivalita nebo nepfatelské / nezajem /

spoluprace / jiné (uved’te):

- Vztahy s vedoucimi jsou: pratelské / nadfizeny-podfizeny / nezdjem (ze strany

nadfizeného) / spoluprace / neptatelské

- Co Vas NYNI motivuje na praci nejvice?
1) uplatnéni své kvalifikace, seberealizace

2) dobré¢ platové podminky

3) pracovni klima, dobry kolektiv

4) uznani vedouciho

5) moznost kariérniho postupu

6) sbirani novych zkusenosti

7) jiné (uved'te):

- Co Vas od prace nejvice odrazuje?

1) neni moznost se rozvijet, déldm pouze to, co se mi fekne, Ze mam délat, nemohu se
seberealizovat

2) nizky plat

3) Spatny pracovni kolektiv, Spatné klima na pracovisti

49




4) nulové uznani od vedouciho
5) zadna moznost kariérniho postupu

6) jiné (uved'te):

- Co by Vas nejvice motivovalo ke zvySeni pracovniho nasazeni?
1) moznost podilet se na mensich rozhodnutich, realizovat své napady
2) vyssi plat, prémie, odmény apod.

3) uznani vedouciho

4) moznost kariérniho rastu

5) kurzy v oblasti pohostinstvi

6) pracovni benefity na volnocasové aktivity

7) jiné (uved'te):
Priloha B — Dotaznik pro manazZery

Véazena pani, vazeny pane,

jmenuji se Denisa Chalupova a jsem studentkou Ceské zemédélské univerzity v Praze.
Tento dotaznik se zaméfuje na styly vedeni lidi. U prvniho dotazniku by mél vysledek
ukdzat, jaky styl vedeni u Vés dominuje, v druhym dotazniku sami sebe ohodnotite jako
vedouciho, a to nasledné srovname s odpovéd’'mi zaméstnanct, jak Vas vidi oni. Vysledky
budou pouzity vyhradné pro ucely mé bakalaiské prace. Prosim, odpovidejte pravdive,

dotaznik Vam zabere asi 20 minut. Velice dékuji za Vas ¢as, Chalupova Denisa.

Dotaznik 1 — Test vaseho manaZerského stylu (GRID)

Kazdé z nésledujicich 36 tvrzeni je doprovdzeno dvéma alternativami, které reprezentu;i
rozdilné manazerské hodnoty. VaSim tkolem bude vyjadfit, které z alternativ davate
prednost. N&které alternativy vam budou pfipadat stejné pfijatelné nebo stejné nepfijatelné.
Vzdy se vSak rozhodnéte, ktera z alternativ je bliz§i vaSemu uvazovani.

U kazdého tvrzeni mizete mezi alternativy rozdélit 3 body v nasledujicich kombinacich:
Davate jednoznacné piednost alternativé apred B: A 3B 0

Davate jednoznaéné piednost alternativé B pied A: A 0B 3

Ptiklanite se spise k alternativé apted B: A 2B 1

Ptiklanite se spise k alternativé Bpfed A: A 1B 2
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Pouzivejte, prosim, jen uvedené kombinace. Pii rozd€lovani bodl vychézejte z
predpokladu, Ze neexistuji spravné a Spatné odpovédi. Odpovidejte tak, jak byste se v dané
situaci zachovali. Dotaznik byl vytvofen R.J. Blakem aJ.S. Moutonovou roku 1987
a publikovéan v knize 5 roli manaZera a jak je profesionalng zvladnout od Oldficha Sulefe v

roce 2008.

1. KdyzZ podrizeny nesouhlasi, mél by vedouci
A zménit postoj, aby udrzel dobrou spolupraci.
B dohlédnout, aby podtizeny ptikazy splnil.

2. KdyZ vedouci plianuje néjakou ¢innost a dostane od podrizenych navrhy, mél by

pouzit
A ty navrhy, které se zdaji piijatelné, a podékuje vSem, kteti n¢jaky navrh prednesli.
B zpocatku v n¢jaké podobé vSechny navrhy, at’ uz jsou nebo nejsou dobré.

3. KdyzZ podrizeny prednese navrh, ktery je v rozporu s nazorem vedouciho, ten by
mél

A navrh vyslechnout, ale prosadit spravnost svého nézoru.

B podfizeného upozornit, Ze az bude jeho radu potiebovat, da mu védet.

4. Vedouci, ktery ma nejlepsi vysledky, je takovy, ktery fekne podiizenym, co se od
nich o¢ekava

A atoto tvrd¢ vyzaduje

B aleuvédomuje si, ze dokud jsou lidé lidmi, nebudou schopni vSe beze zbytku splnit.

5. KdyZ podrizeny s vedoucim nesouhlasi, mél by vedouci

A neprosazovat spornou zalezitost, ledaze by doslo ke kritické situaci.

B otevfit spornou zalezitost a pokusit se najit takové feSeni, které by vedlo k

porozuméni a souhlasu.

6. Vedouci, ktery skute¢né rozumi lidem, bude praci planovat tak, Ze

A podfizenym piedlozi celkovy obraz ukolu apobidne je, aby tukol provedli

zpusobem, ktery jim bude nejlépe vyhovovat.

B skazdym z podfizenych individudlné probere tkol, ziskd od nich navrhy a na jejich

zéaklad¢ vytvoii plan.

7. Vedouci by si mél uvédomit, Ze jestliZe se lidé pokouseji délat co nejméné

A méli by byt tvrdé popohnani, i kdyby to mélo byt zdrojem nespokojenosti.

B neda se s tim mnoho délat.
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8. Aby si podrizeny ziskal nejvyssi uznani svého vedouciho, musi mu hlasit

A véci, které vedouci potiebuje znat do hloubky, at’ uz jsou v pofadku nebo ne.

B jen véci, které nejsou v poradku a vyzaduji pfimy zasah vedouciho.

9. Vedouci by méli vykonavat kontrolu takovym zpiisobem, Ze

A podfizeni si vicemén¢ délaji podle svého a kontrola zacne byt nutnd, jediné kdyby

se objevily kritické problémy.

B seprovadi detailni hlaseni.

10. KdyZz podrizeny nesouhlasi s vedoucim, ten by mu mél naslouchat, aby
porozumél

A bodim, ve kterych jsou zajedno, stejné jako bodim, ve kterych se rozchézeji,

a potom dosahnout souhlasu podfizeného.
B bodiim, ve kterych se rozchazeji, a potom po vysvétleni presvédcCit podiizeného o

tom, ze nazor vedouciho je spravny.

11.  Vedouci se miiZe vyhnout potizim
A akceptovanim pracovniho tempa, které si podfizeni sami zvolili.
B pozadanim podiizenych, aby si sami stanovili své vlastni pracovni tempo, aby si tak

vytvofili pozitivni vztah ke své praci.

12.  KdyzZ podiizeny dostava specidlni ikol, mél by vedouci

A stanovit postup splnéni ukolu vcetn¢ ¢asového vymezeni a netolerovat od n¢koho
zadné odchylky.
B rozdélit ukol na dil¢i kroky tak, aby postup mohl byt ocenén a vedouci mohl

pfijmout piipadna opatieni.

13.  Pri hodnoceni vykonnosti je nezbytné, aby vedouci

A soustavné dohlizel na podfizené, coz je v jejich nejlepSim zdjmu, protoze jim miize

pomoci vyhnout se opakovani chyb a nedostatkti v praci.

B chvalil podfizené za dobré vysledky a zdrzel se kritiky.

14.  KdyzZ podiizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouci

A vysvétlit diivody tohoto rozhodnuti a potom oznamit, ze a¢ je mu to lito, toto

rozhodnuti musi byt splnéno.

B oznamit podiizenému, ze rozhodnuti plati.

15. KdyZ neni moZné jinak vyreSit nesouhlas podfizeného s rozhodnutim
vedouciho, mél by vedouci

A odlozit toto rozhodnuti
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B potvrdit toto rozhodnuti a podiizenému dat na védomi, Ze oceni, jestlize je bude
akceptovat.

16.  Efektivni spoluprace podiizenych miiZe byt dosaZeno

A jejich aktivni UcCasti pii feSeni pracovnich problémi.

B tim, Ze se jim da najevo, ze lid¢é jsou na prvnim mist¢.

17.  P¥ivedeni pracovni porady by vedouci mél

A naslouchat podiizenym, aby ziskal jejich podporu, pficemz zavérecné rozhodnuti
udéla sdm.
B dbat na to, aby rozhodnuti byla pfijata na zaklad¢ pochopeni a souhlasu.

18.  Lidé budou lépe pracovat

A jestlize se vedouci bude starat o jejich uspokojeni z prace povzbuzovanim
a vytvaifenim dobrého klimatu.

B jestlize jejich usili bude zalozeno na uplném pochopeni toho, co je v sazce.

19.  Jestlize dojde k poruseni predpisi, vedouci by mél

A podniknout okamzité opatieni, aby bylo jasné, Ze se to nebude opakovat.

B nechat to byt, protoze nejlépe se lidé pouci z vlastnich chyb, které sami odhali.

20. Hlavnim tcelem setkani s podiizenymi by mélo byt

A stanoveni cill, urceni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace vykonana.

B poskytnuti ptilezitosti ucastnit se, davat navrhy.

21.  Priplanovani prace by vedouci mél

A stanovit individualni odpovédnost a kazdému jednotlivé fict, jak by svou praci mél
ud¢lat.

B setkat se s kazdym jednotlivé a praci napldnovat zpisobem, jakym ji podfizeni

chtéji vykonavat.
22.  Vedouci by mél
A pochopit, Ze lidem se nechce tvrdé pracovat, a proto by mél dohlédnout, aby ud¢lali

alespon tolik, aby se s tim vystacilo.

B dosahnout vyssi produktivity tim, Ze praci ucini podfizenym smysluplnég;si.
23.  Pri hodnoceni individualni vykonnosti by vedouci mél
A projevit uznani nad tim, co podiizeny udélal, aby splnil, co se od né& ocekavalo

a ujistit se, ze podiizeny chape, co se od né&j ocekava v budoucnu.
B provést vécnou diskusi nad fakty.

24.  Cile by mély byt stanoveny
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A ne prili§ vysoké, ani nizké, aby podfizeni véd¢li, Ze jsou piiméiené.

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

25.  Pridisciplinarnim Fizeni by vedouci mél
A byt diplomaticky a povzbudit podiizeného poukazanim na jeho silné stranky.
B sdélit své vyhrady a dohlédnout, aby se podtizeny zacal opét snazit.

26.  Pii hodnoceni vykonnosti podiizeného by vedouci mél

A zvazit ptednosti a nedostatky podiizeného, urcit slaba mista, ktera vyzaduji zlepSeni
a definovat, co déla podiizeny dobfe.

B ujistit se, ze podfizeny chape, ze hodnoceni je udélano na zdklad¢ fakti aZe
ukazuje pfiCiny jeho uspécht a neuspéchil, a pak se s nim dohodnout na tom, co bude

cilem zlepSeni.

27.  Prisledovani postupu prace podrizeného by vedouci mél

A podiizeného nechat samotného, protoze jestlize se objevi problémy, dozvi se to
obvyklymi cestami.

B zlstat s podiizenymi v kontaktu a ujistit se, ze chapou, Ze je to pro jejich dobro.

28.  Priuvedeni podrizeného do prace, ktera je pro néj nova, by vedouci mél
A pracovnikovi sdélit ,,co, kde ajak™ spocetnymi povzbudivymi poznamkami

a vyjadfenim viry, Ze se to rychle nauci.
B pracovat s podiizenymi, aby mohli stanovit vzajemnd ocekavani ohledné
vykonnosti, podpofit iniciativu pracovnika a podrobit kritice navrhy, jak méftit postup.

29.  Jednou z cest, jak dojit k dobrym vysledkim, je stanovit podiizenym cile a

A pozadat je o pomoc, kdyZ nejsou plnény.

B wyjistit se, Ze jsou plnény hned od zacatku.

30.  Spolehlivym zpusobem, jak zainteresovat podiizené, je pouZit pracovni porady
k tomu,

A aby vedouci dostal dostatek informaci, na jejichz zékladé¢ udéla to nejlepsi

rozhodnuti o tom, jak praci vykonat.

B aby se probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udélana.
31.  Pri predstaveni nadchazejicich zmén by vedouci mél
A pfesvéd¢ivym zpisobem poukdzat na potfebu podpory ze strany zaméstnanct

a zdlraznit vyhody toho, kdyz zaméstnanci s podnikem spolupracuji.
B osobn¢ podekovat pracovnikiim za podporu.

32. Kdyz podrizeni nevykonavaji praci ur¢enym zptusobem vedouci by mél

54



A ponechat chvili situaci jen s tim, ze lidé obvykle nakonec udélaji, co se od nich
ocekava.

B ukdzat podfizenym, ze stanovena pravidla jsou prospé$na vSem a pozadat je o
dodrZovéni ur¢eného postupu.

33.  Kdyz se mezi podfizenymi objevi konflikt, vedouci by mél

A zabrénit zaujeti pozice, kterd by mohla podpofit spor.

B ukoncit konflikt a pod€ékovat lidem za to, ze vyjadfili své nazory.

34. Do planovani prace by vedouci mél

A vtdhnout podiizené spole¢nym probranim planu, aby jim tak umoznil souhlasit se
zpusobem, jakym bude prace vykondvana.

B vclenit do planu tolik navrhii podtizenych, kolik je mozné, aby zlstal zachovan
zékladni stanoveny postup.

35.  Vedouci miiZe zmirnit odpor ke zméné

A zdlraznénim pozitivnich aspektii zmény.

B tim, Ze ji provede jen tehdy, pokud je to mozné bez naruseni rutinniho provozu.

36.  Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim a podiizenym, vedouci by mél

A spolecné s podiizenymi oteviené urcit ptiiny sporu a vyftesit je.

B mit posledni slovo.
Zdroj: http://userfiles.nidm.cz/file/Olina/GRID.pd
Dotaznik 2 — ohodnot’te, prosim, sami sebe ¢isly 1 az 5, kde:

1= ANO
2= SPISE ANO
3=TAK NA PUL
4= SPISE NE
5=NE

HODNOCENI

Chvalite své zaméstnance za dobte odvedenou praci?

Dokazete své zaméstnance motivovat/nadchnout pro praci?

Mate autoritu? Dokazete drZet na pracovisti disciplinu?

Myslite si, ze vedete sviij tym dobie?
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HODNOCENI

Svéti se Vam zaméstnanci s problémem beze strachu?

Zajimate se o nazory podiizenych?

Déavate zaméstnanciim Sanci realizovat své napady?

Resite problémy na pracovisti s klidem a s rozvahou?

Jednate se zaméstnanci jako se sob& rovnymi?

Myslite si, Ze jste u svych zaméstnancii celkoveé oblibeny?

Zdroj: vlastni zpracovani

Jaky mate v podniku motivacéni systém?
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Priloha C — Kurzy

Obrazek 4 - Kurzy rozhodovani a eSeni problému

Rozhodovani a feSeni problému
Jak se vyvarovat chyb v Usudku

Grover Basie - zafnéte od zakladl

Termin Cas Misto Cena

6. 2. 2018 §9-17 Praha 6 990 K& bez DPH
Lt hod KFiFikova 237/36a 8 458 KE 5 DPH
10. 5. 2018 9-17 Praha 6 990 KE bez DPH
Cx hod KFiFikova 237/36a 8 458 KE 5 DPH

W cend ziskate: certifikat o absohrovani, studijni materialy, obferstveni.

MNaucte se rozhodovat spravne a ve spravnou dobu

Schopnast rozhodnout se ve spravny £as pro spravnou vec je nejen pro vas asobind, ale také profesnl Sivot kiidova. Kvalita a ddsledky
nadich razhodnutl se projevull pfedeviim ve strategickych rozhodovacich procesech, kterym Celime v praxi denng, a s karémim nistem e
tato schopnost stale dlle3idjEl Stdva se vam, fe tvrdosing trvdte na nébem, co vam ul déwno plestalo davat smysl? Pachopte swé vlastnl
razhodovacl mechanismy a naudte se je ovlivilovat.

Co vam akce pfinese? Komu akci doporucujeme?

: . : Doporudujerne viern, ktefl chté)i zafit od zakladd.
m poznate viivy pdsobici na nasl mysl pfl razhodovéni a vilv

Irachonainihe rozhadovand m yiem, které zajimé, jaké faktory owliviufi jejich

rozhodowin
m 5 kariérnim riistem ocenite schopnast se rychle a kvalitng
strategicky rozhodovat

= maximalizujete zapojeni raciondiniho uvadovanl a
minimalizujete tak rizika a ztrity

m diky aswojeni pfisluérmch technik se nautite rychle
wyhodnatit situaci a rozhodnout se

Program
Rozhadovacl procesy, jejich vlivy a nade moknosti
n mechanismy lidské mysl a jefich pasti

= nadl manipuldtofi (Hak .wetSiny”, autority, aktudinl domnéla potfeba aj.)

m lustrace a pliklady Iraclonalniho rozhodowdni

https://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/rozhodovani-a-reseni-problemu---jak-se-vyvarovat-
chyb-v-usudku/
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Obrazek 5 - Kurzy autority a delegovani

Autorita a delegovani

Kurz na miru

i | Mam zéjem o tento kurz na miru

Dodavatel: Systémy jakosti sro.

£ WWtisknout kurz

(@ Pisposlstinformace o kurzu na email

FProsime zmifite EduCity pfi kontaklovéni dodavatele

Kontakty

Tel.: 566 620 261

E-mail: info@systemy-jakosticz
Web: hitp:itwaw systemy-jakosticz
Kentakini osoba: lveta Veseld

ID akce: 1644052

Popis kurzu na miru Autorita a delegovani

Cheoete zabezpedit bezkolizni komunikac, zesilit divéry s podnitit logjalitu k Vasi spoletnosii? 2wyt motivaci odpovédnost a hvofivost

zaméstnanci, & stéle vhodng vyuFival zdrofe & zapajovat spolupracovniky do Sinnosti?

Zaméfeni: kurz "Autorita a delegovani” ‘s sszndmi s moZnosimi efektivniho zadavani a delegovani ikold. Odhalite zplscby, jak

zi budovat pfirozenou autoritu, a dozvite 32, jaké kompetence jsou potfebné pro vedouci pracovniky.

Cilova skupina: manaZefi vSech Orovni a vedouci pracovnici.

Obsah kurzu:

Jaka je role manafera pii fizen zdrojd.

Z teho se =klads auforita vedouciho.

Jak miZeme svou sutority zjidfovat.

Jak ji miZeme zvySovat.

Co je delegovani a kdy ho pouZivat.

Wishody delegovani.

Prof se nedafi pridélovat praci.

Piistupy k zadévan( dkold a jejich wiv.
Postup delegovani v problémowych situacich

Po sbsolvovéni kurzu (Eastnik obdrii OSVEDCENS o hfasti
Cena kurzu s2 odviii od Vadich specifikacl (délka Skoleni - doporufuiems 7 hodin, pofet Géastnikd, cllové skuping). Nabidky kurz “na
miru” Vam pripravime ZDARMA. Vase dotazy zasilsjte prosim na infof@lsystemy-jakosti.cz

http://www.skoleni-kurzy-educity.cz/kurzy/na-miru/autorita-a-delegovani-c 1644092
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