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1. UVOD

V soucCasné dobé se zda, Ze vSichni vedouci prahnou predevsim po tom
vytvofit participativni prostfedi. To se sice nehodi pro kazdou organizaci, ale
v mnoha podnicich pfinasi ovoce. Je dullezité si uvédomit, ze na svété
existuje tolik styll, kolik je na svété manazeru. Kazdy cClovék je ve své
podstaté originalnim a proto také kazdy manazer vede své podfizené jinym
zpusobem. Stejné tak je to u podfizenych. Kazdy podfizeny chce byt veden
jinak.

Jak nazev mé bakalarské prace napovida, chtéla bych se vénovat stylim
vedeni a metodam fizeni. Myslim si, Ze pro spravné pochopeni je nutné
popsat vyvoj styll fizeni a vénovat se jim po jednotlivych etapach trochu
konkrétnéji.

Metod fizeni je nesCetné mnoho a kazdy jednotlivy vedouci ma pravo si
vybrat tu, ktera mu bude vyhovovat nejvice. Je vSak dllezité mit vizi podniku
a tuto vizi vhodné zkombinovat s potfebami zaméstnancu.

V analytické Casti bych se chtéla zaméfit na konkrétni podnik, provést
analyzu styll fizeni jednotlivych vedoucich a zhodnotit metody, jakymi své
podfizené fidi.

Z provedené analyzy bych chtéla zjistit nedostatky a pomoci navrhu, pro

spravny chod podniku, tyto nedostatky odstranit.



2. VEDENI

2.1 Co je to vedeni?
Na tuto otazku se odpovédi liSi. Kazdy si vyklada tento pojem po svém.

AvsSak nejde jednoznacneé fict, ktery nazor je lepSi a ktery horsi.

Podle Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) neni vedeni synonymem
fizeni, ale je jeho soucasti. Vedeni je schopnost pfesvédCovat jiné, aby se
s nadSenim snazili dosahnout stanovenych cill. Je to lidsky faktor, co dava
skupinu dohromady a motivuje ji v orientaci na cil. Manazerskeé aktivity jako
napfiklad planovani, organizovani a rozhodovani nejsou aktivitami do doby,
dokud manazer nezane motivovat a vést pracovniky k pInéni cild.

Rysem uvedené definice vedeni je to, Ze vedeni je proces, jimz se

jedinec snazi ovlivnit jiné jedince.

Truneéek (1995) ve své publikaci definuje vedeni pouze jako proces
ovlivhovani lidi takovym zplsobem, aby jejich ¢&innost pfispivala

k dosahovani skupinovych a podnikovych cilu.

Adair (1993) pojal vedeni z jiného uhlu pohledu. Podle n&j maji néktefi
lidé vrozenou nadfazenost, se kterou je spojeny dominantni vliv nad jejich
soucCasniky, a ktery je tak predurCuje pro vedouci postaveni. Tento jev je
sporny a zaroven zahadny. Je totiZz zfejmy v kterémkoli spole€enstvi lidi za
vSech podminek a na kazdé urovni. Mezi détmi, na univerzité mezi studenty,
mezi délniky a stejné tak v celém narodé existuji jedinci, ktefi samoziejmé

zaujimaji vedouci postaveni a modeluji chovani ostatnich.

Vodacek, Vodackova (2006) rozuméji pod vedenim vytvareni a u€inné
vyuzivani schopnosti, dovednosti a uméni manazerd vést, usmérfiovat,
stimulovat a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu
popfipadé tvurCimu pInéni cilu jejich prace. Jde o plnéni jak zadanych ukold,
tak i ¢innosti zabezpecujici prosperitu firmy. Definici vedeni tak slozili z rys(

osobnosti.



2.2 VYVOJ STYLU VEDENI

Zpusob, jakym manazefi vedou své pracovniky, ma rozhodujici vliv na
efektivhost prace a je pfedmétem dlouhodobého vyvoje. V zacatcich se
praktikovala teorie ryst, ktera stavéla na osobnich kvalitach a
prfedpokladala, Zze se dobry vedouci jako takovy rodi. DalSim pFistupem,
ktery se objevil koncem 40. let, byl styl fizeni podle zpusob chovani. V 60.
let zaCina prevladat situacionalisticky styl, ktery zdlrazriuje situaci podle
které se pak manaZer rozhodne, jak je tfeba postupovat. Pocatkem 80. let
se objevuji nové nazory nazvané Nové vedeni, které zdlraznuji emocionalni

a citovou stranku. Bélohlavek (2000)

2.2.1Teorie rysu
Kazdy Clovék se od druhych liSi svymi schopnostmi, vlastnostmi atd.

Souhrnné se tyto individualni stranky nazyvaji rysy osobnosti. Jednotlivé

rysy délime na:

e Schopnosti jsou kapacity osobnosti vykonavat né&jakou c&innost. Pro
vedouciho jsou dulezité rozumové schopnosti koncepéniho mysleni,
operativniho mysleni a pruznost mysleni.

e Znalosti jsou teoretické informace, kterym se Ize naucit. Vedouci by mél
mit odborné znalosti (dle oboru) a znalost managementu (obecné
znalosti managementu pro uplatfiovani fizeni)

e Dovednosti jsou praktické navyky, které ziskavame vycvikem a praxi. U
vedoucich jde zejména o: organizace prace a fizeni €asu; vedeni lidi,
motivovani a delegovani; komunikacni dovednosti a vyjednavani.

e Vlastnosti osobnosti jsou stalé zplsoby chovani. Jestlize zname Clovéka,
dokazeme odhadnout, jak bude za jistych okolnosti reagovat. Uspésny
manazer se vyznacuje predevsim témito vlastnostmi: asertivitou, citovou
stabilitou, komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni, vciténim se
do jinych lidi, odpovédnosti, vytrvalosti, duslednosti, pruznosti atd.

e Postoje jsou vztahy k jinym lidem, skuteCnostem, pfedmétim. Zvlasté
vyznamné pro uspéch jsou:. orientace na vykon, zakaznika, tym,

oddanost vicéi firmé a moralnim hodnotam.



Vodacek, Vodackova (2006) se votazce teorie zaméfené na
charakteristické rysy osobnosti zabyvaji pfikladem Adaira (1993), ale
rozvijeji tuto teorii dal a dochazeji k syntéze, Zze pro dobré vedouci jsou
obvykle pfiznacné schopnosti:

e porozumét psychice spolupracovnikd,
e ucCinnym zpusobem vést,
e ziskat loajalitu,
¢ naplnit motivacni potfeby spolupracovnika.
Vychazeji z prace Edwina Ghiselli, ktery prokazal, Ze si lze rozhodujici

faktory osvojit dobrou kvalifikaCni pfipravou.

2.2.2 Teorie podle zpusobu jednani (stylu Fizeni)

Internetovy zdroj (www.cz.grid-eu.com) Styl fizeni diverzifikujeme

podle orientace a to na lidi nebo na ukol. Jedna-li se o orientaci na lidi,
manazer ma snahu uspokojit potfeby pracovniki a vytvofit pratelskou
atmosféru na pracovisti. Jestlize se vedouci orientuje na ukol, usiluje o
splnéni ukoll s maximalnim vykonem.

Jane Moutonova a Robert Blake vytvofili systém GRID (viz Obr.1).
Systém znazorniuje mfiz, ktera je rozdélena na dvé osy. Pomysina osa x je
zamérfeni na vykon a osa y orientaci na lidi. Do tohoto schématu umistili

nékolik styll fizeni a oznadili je soufadnicemi.
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Obr. 1 Sytém GRID, zdroj: vySe uvedené internetové stranky

9,9 styl: Leadership (Tymovy vedouci)

Tento styl spojuje vysoké zaméfeni na lidi s vysokym zaméfenim na
vysledky. Manazer neciti zadnou potfebu ve vztazich potlaCovat, fidit nebo
snizovat svlj zajem o lidi nebo vysledky. Pristup 9,9 vede k mnohem
efektivnéj§im pracovnim vztahlm zalozenym na tom, ,co je nejlepSi“. Pocit

vzajemného sdileni vede ke vztahim dlveéry a spoluprace pfi feSeni ukold.

9,1 + 1,9 styl: Paternalisticky

Paternalisticky styl vychazi ze dvou rdznych styld, jejichz spojenim
vznika novy originalni styl. Vztah mezi paternalistou a ostatnimi je jako vztah
rodiCe a ditéte, kde odména pfichazi od 1,9 a trest od 9,1. Vysledkem je
osoba, ktera nafizuje praci a vytyCuje cile, hodnoti, odménuje a tresta.
Problém paternalistd je vtom, Ze ve své snaze udélat co nejvice prace
vytvareji zavislost ostatnich na své osobé, a tak limituji jejich moznosti
pfinést do pracovniho procesu nové myslenky.

9,1 styl: Kontrola (autoritativni)
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ManaZer projevuje vysoky stuperi orientace na vykon, ale malé zaméfeni
na lidi. VySe zminéna orientace na vykon pfinasi do tymu odhodlanost,
soustfedéni a ambice. Vedouci je sebevédomy, ma na ostatni vysoké
pozadavky a nékdy kvali tomu podnika riskantni kroky. Nizké zaméfeni na
lidi vSak omezuje jeho schopnost dosahnout synergie, protoZze se nesnazi

druhé zaujmout postupuje pfrili§ nasilné.

1,9 styl: Vstficnost (prizptsobit se a vyhovét)

Vysoka orientace na lidi znamena velky pfinos pro budovani vztah(
v tymu. Vedouci tymu citlivé vnima pocity, cile a ambice jinych lidi a vzdy
zvazuje, jak se jich planované akce mohou dotknout. Jeho nizka orientace
na vykon ale pusobi kontraproduktivnhé, nebot odvadi soustfedéni od
¢innosti a pracovnich vysledku. Vysledkem je to, Ze tymy i jednotlivci nejsou

schopni Celit problémam, které se pfed nimi naskytnou.

5,5 styl: Kompromis (status quo)

Manazer dosahuje primérného vykonu balancovanim mezi potfebou
pfijateIné splnit ukol na jedné strané a udrzet unosnou moralku lidi na strané
druhé. VEéfi, ze existuje zakladni rozpor mezi témito dvéma zamérenimi, ale
Ze ani jeden neprevySuje svou dulezitosti druhy. VSechno FeSi formou
kompromisl a dohod, a tak vyrovnava pozadavky lidi a potfebu dosahnout
vysledkd. Cilem je moc neriskovat a osvéd&enymi metodami dosahovat
prijatelnych fedeni. Neni zamérem tohoto stylu spokojit se s malem a

snizovat vykon,ale bohuZzel pravé to je nakonec vysledkem.

1,1 styl: Lhostejnost (Laissez faire)

Styl umistény vlevém dolnim rohu reprezentuje nejniz§i uroven
orientace na vysledky i na lidi. KliCové slovo pro tento styl je neutralita.
Osoba, jednajici timto stylem, se vtymu snazi byt nejméné viditelnou a
pokud je to mozné, tak nebyt do niCeho vtazena. Prochazi velmi opatrné
pracovnim procesem, predklada pfijatelné vysledky prace, avSak velmi
zfidka projevi usili vykonat vice. Potfebuje, aby druzi stanovili cile, kterych
ma byt dosaZeno. KdyZz nastane problém, ignoruje jej, pokud instrukce

11



viiv s

nékdo vSimne a bude jednat. Snazi se pouze do té miry, aby se na svém

misté udrzel.

OPRP styl: Oportunismus (vyuZivat a manipulovat)

Oportunisticky styl pouziva podle potfeby libovolny styl mfizky.
Oportunista se stavi ke kazdé situaci se skrytou otazkou ,Co mi to muze
pfinést?“ a potom si vybere styl, ktery mu s nejvy$Si pravdépodobnosti
pfinese osobni vyhody. Nestalost v pouzZivaném pfistupu znamena, Ze se
tento styl da tézko rozpoznat kratkodobé. Podle toho, co pravé zamysli
ziskat se, se oportunista muze jevit jako silny a schopny vidce ostatnich,
nebo osoba zranitelna s potfebou vedeni, Ci jako taktik. Zvoleny styl zavisi
na lidech, situaci a na potencialnim zamysleni zisku. Upfednostnuje ,zkratit
se cestu” a zabezpecit si tuto duvéru tak rychle, jak je to jen mozné. Aby

toho dosanhl, puasobi na lidi na osobni i profesionalni roviné.

Vedle hlavnich styll pouziva vedouci i styly dal$i, aby zajistil momentaini
situaci. Zatimco hlavnim stylem je autoritativni, zaloznim stylem muaze byt
kompromisni vedeni. Za obecné idealni je vSak povazovan styl Leaderdhip
(tymovy vedouci) a naopak za nejméné vhodny pak styl Lhostejnost.

Test na zjisténi stylu vedeni je podle vySe zvefejnénych internetovych

stranek uveden v praktické Casti.

Naproti tomu Vodaéek, Vodackova (2006) uvazuji u této problematiky
pouze tfi zakladni styly vedeni spolupracovnikl. Jsou to:

e autokraticky styl, ktery je shodny s vySe uvedenou charakteristikou,

e demokraticky styl resp. participativni — vedouci zpravidla formuluje ukoly
i postupy jejich zvladnuti za u€asti spolupracovnikl, motivuje pfikladem i
moznosti aktivni spoluprace spolupracovnikd,

e volny styl, ktery vSak neni spojen s charakteristikou vySe uvedeného

stylu Ihostejnost, ale znamena, Ze si spolupracovnici mohou bud' pfimo

12



stanovit, Ci alespon vyrazné rozpracovat cile své €innosti a mit volné

ruce pfi postupu k jejich realizaci.

V dneSnim svété jsou rozvijeny predevSim styl demokraticky a volny,

které se vyskytuji v riznych obmeénach.

2.2.3 Styl Situacionalisticky

Bélohlavek (2000) uvadi, ze vybér spravného zpusobu fizeni je taktéz
urCovan situaci. Pfi fizeni musime brat zfetel na dvé zakladni podminky. A
to zralost pracovniku, ktera je urovana mirou pfipravenosti spinit ukol, je
dana dovednostmi a technickymi znalostmi potfebnymi ke splnéni ukolu a
zralost psychologicka, ktera spociva v pfipravenosti nasledovatell pfijmout
odpovédnost za splnéni ukolu. Vedouci ma volit takovy zplasob vedeni, aby
rozvijel zralost svych pracovnika.

Chovani pracovnik(l popisujeme ve dvou dimenzich: vztahové chovani
(orientace na lidi) a direktivni chovani (orientace na ukol). Manazer by mél

volit styl v zavislosti na zralosti pracovniku (jak je uvedeno v Tab. 1).
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Tab. 1 Styl vedeni podle zralosti pracovniki

Prikazovaci

Pracovnikim, ktefi se zapracovavaji do ukolu, je
tfeba pfikazovat — vést krok za krokem, pfesné
urCovat, co a jak budou délat a neustale na jejich

praci dohlizet.

Presvédcovaci

Stim jak si pracovnik osvojuje potiebné
dovednosti, mél by se ménit i pfistup vedouciho.
Protoze po strance pracovni jiz dosahli podfizeni
urcité urovné dovednosti, mize se vedouci vice
zameéfit na interpersonalni stranku ukolu. Neméli
by bez rozmyslu pfijimat pokyny vedouciho,
protoZze se jiZz vmnoha vécech orientuji sami.
Manazer by mél vysvétlit sva rozhodnuti a ziskat

je pro aktivni pInéni ukolu.

Participativni

Vedouci postupné omezuje pozornost vénovanou
lidem, protoze ti se uci zvladat své problémy
sami. Ponechava na nich, jaky pfistup k problému
si zvoli, ale stejné tak mnohé véci rozhoduje

spolecné s nimi.

Delegovani

Pracovnik vyspély odborné i psychologicky,
zvladd pracovni  uUkoly samostatné, bez
vedouciho. Ten by se mél vénovat strategickym
zalezitostem a pomahat pracovnikovi pouze

v mimofadnych udalostech.

Zdroj: Bélohlavek 2000, vlastni uprava

Hlavnim poslanim prace vedouciho je rozvoj zralosti ¢lend tymu. Aby byl

tym schopen samostatné dosahovat organizacnich cild, je k tomu nutné

pracovniky vést a postupné rozvijet jejich odbornost, dovednosti a

sebedlvéru.
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2.2.4 Nové vedeni

Bélohlavek (2000) Dosavadni nazory na vedeni lidi opomijely citovou
stanku vztahu mezi vedoucim a pracovnikem. Pfitom mnozi vedouci silné
ovliviuji emocionalitu podfizenych a diky tomu dokazi transformovat firmu i
okolni svét. Takovému vedoucimu se fika transformacni vedouci. Naproti
tomu vedouci, ktery vyuziva tradi¢nich motivaénich prostfedkl jako napf.

odménovani nebo naopak postihovani, se nazyva transakéni vedouci.

2.2.4.1 Transakcni vedeni
Transakéni vedeni spoCiva ve vzajemné transakci — ,obchodu® mezi
vedoucim a pracovnikem, v tzv. vyméné ,néco za néco“. Toto vedeni muze

mit formu:

e fizeni vyjimkou je reakce na nezadouci stav (odchylku od normy).Jestlize
pracovnici nezvladaji stanovené pozadavky nebo se dopoustéji
prestupku proti zasadam pracovni kazné, nasazuje vedouci vyjimecna
opatfeni — postih, pfefazeni, atd.

e podminéné odmény spocivaji v pfislibu vyhod pracovnikiim, jestlize
budou dosahovat dobrych vysledk(. Tyto vyhody mohou mit financni
(odména) nebo predmétny ( sluzebni auto) charakter. Podminéna
odména pusobi tim silngji, ¢im ma zaméstnanec bliz§i vztah k vykonim

a vyhodam.

2.2.4.2 Transformacni vedeni
Transformacni vedouci se opira o vizi, ktera je emocionalni pfedstavou
budouciho stavu firmy. Dokaze o ni pfesvédcit pracovniky a motivovat je
k nasledovani. Pouziva k tomu zvlastnich prostredku:
e Charisma je emocionalni vztah, ktery dava vedoucimu uctu, uznani,
obdiv, davéru. Takovy manazer rad mluvi o budoucich pracovnich

ukolech, vénuje dosahovani cild maximalni energii a nepomysli na
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osobni prospéch. Oteviené pfizna pfekazky a nebezpedi, ktera Cekaji na
cesté k cili a je pfipraven s nimi bojovat.

e Citové povzbuzeni je vyuziti emocionalnich prostfedkd. Povzbudivé
chovani vedouciho stimuluje mezi podfizenymi nadSeni pro praci a
povzbudiva fe€ vytvari divéru pracovniku v jejich schopnost uspésného
zvladnuti ukolu.

e Osobni ucta je sklon vedouciho Kk pratelskému, neformalnimu a
davérnému jednani. Zachazi s podfizenymi jako se sobé rovnymi i pres
mozné znacné rozdily v postaveni a zkuSenostech. Zabyvaji se kazdym
s podfizenych individualné, nezapominaji se uznale vyjadfit o kazdé
dobfe vykonané praci, pfidéluji pracovnikim naro¢né ukoly, které
povzbuzuiji jejich sebeduvéru.

e Stimulace mysSleni je schopnost si pfedstavovat neexistujici, budouci
stav, a souCasné schopnost pfenést ho na jiné lidi. Intelektualni
stimulace je dulezita zejména tehdy, kdyz skupina fesi slozity a nejasny

ukol.
V praktické casti je uveden dotaznik zabyvajici se problematikou

transformacniho nebo transakéniho vedeni. Podle dotazniku uvedeného

v publikaci Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997).
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3. MANAZERSKE METODY

Sulef (1995) definuje ,manazerské techniky jako systematické a
analytické metody pouzivané manazery pfi pfijimani rozhodnuti, zlepSovani
vykonnosti a efektivhosti a zejména pak pfi planovani a kontrole®.
ManazZerské techniky odliSuje od manazerskych dovednosti (komunikace,
koordinace, apod.), postupl (Ukoly a systémy aby prace byla vykonana),
¢innosti nebo funkci, ve kterych jsou provadény rizné administrativni ukoly.
Ve vSech oblastech téchto dovednosti, postupl a ¢innosti hraji manazerské
techniky vyznamnou roli.

Metody jsou tésné spjaty se stylem fidici prace, ktery Ize charakterizovat
tak ze:

e metody fizeni podmiriuji styl fidici prace,
e vSechny metody se uskuteChuji riznymi styly prace. Vysledkem je, ze

jedna metoda dociluje v praxi jinych efektu.

Autor rozebira techniky fizeni podle cili a techniky delegovani, které

jsou uzce spjaty s fizenim.

Styblo (1993) voli tyto metody:
¢ metoda tvlréiho mysleni
e metoda vedeni spolupracovniku:
1. TFizeni podle cilt neboli metoda MBO,
2. vedeni prostfednictvim informaci,
3. zpuUsoby rozSifovani kompetence zaméstnancu k samostatnému

feSeni ukoll a dosahovani cilQ.

3.1 Metody tvaréiho mysleni
Sulef (1995) Metody tvaréiho mysleni jsou v podstaté technikami fe$eni
problém0. Jednou ztakovych metod je Brainstorming prekladana jako

,ooufe mozkl“ neboli jak to zamyslel jeji tvirce, Alex Osborne, jako ,utok
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mozkl na problém®. Podstata techniky je zaloZzena na nékolika zakladnich

poznatcich:

e ¢im vice napadu, pfistupl a myslenek, tim spiSe nalezneme spravné
feseni,

e skupina lidi dokaze vyprodukovat za stejny €asovy usek vétsi mnozstvi
napadl nez stejny pocet jedinci samostatné,

¢ nase mysleni potfebuje oddélit mysleni intuitivni od logického

e zadny napad nesmi byt povazovan za nespravny, aby se nesnizilo tvirci
napéti,

e je tfeba podporovat i takovou myslenku, jejiz realizace je pravdépodobna
az v budoucnosti,

e po soustfedéni mysSlenek je tfeba prejit k technicko — ekonomickym

omezenim, vyvoje, apod.

Metodu brainstorming nelze pouzivat u vSech typu problému. V zasadé
se tato metoda hodi pro takové problémy, na které si muzeme polozit

otazku: ,,Co v8echno..?" nebo , Jak jinak...?*

Naproti tomu Styblo (1993) se ve své literatufre o metodach tvar€iho
mysleni zmifuje pouze jako o metodé, ktera existuje, ale dal ji nerozebira.

Vice se zamérfuje na dalSi metodu a to vedeni spolupracovnikd.

3.2 Metody vedeni spolupracovnikt

3.2.1 Rizeni podle cilt

Sulef (1995) vidi metodu MBO takto: ,Technika Fizeni podle cild
(Management By Objectives) je postavena na dosahovani dohody mezi
manazery a jejich podfizenymi na cilech a vykonovych normach, na zakladé
kterych budou potom hodnoceni“. Popisuje proces fizeni podle cili od
stanoveni v§eobecnych podnikovych cilll, pfes individualni az po vymezeni

jejich norem. Dale rozebira pfednosti této metody jako jsou:
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zdokonaleni fizeni,
vyjasnéni organizace,
ztotoznéni se s cili,

vyvoj ucinné kontroly.

Celkové se zaméfuje na vysledky (vykonnost) , ze kterych vychazi

v8echno, a které také vSechno ovliviiuji. Naproti tomu se liSi od vyhod, které

nize uvadi Styblo, a které jsou orientovany pfedevsim na lidi.

Styblo (1993) zmiruje pfedevsim vyhody této metody a to v:
orientaci lidi na vysoké vykony,

rozhodovani na zakladé konsensu managementu a zaméstnanct,
preferovani tymovosti a fizeni lidskych zdroji podniku,
otevienosti a vzajemné duvére pfi pInéni povinnosti,

vysoké mife flexibility podle aktualnich potfeb konkrétnich ukolu,
radost z vysledkl dobfe vykonané kolektivni prace,

zvySeni pocitu sounalezitosti a firemni hrdosti.

Dale do své publikace zahrnuje predpoklady uplatnéni metod cilového

fizeni:

v8ichni zaméstnanci v podniku na vSech organizacnich urovnich maji
schopnosti a zpUsobilost k UuspéSnému FeSeni Ukollu, prekonavani
prekazek a k zajisténi jeho prosperity a konkurenceschopnosti,

lidé v podniku v podstaté védi jaké zmény jsou potfebné k dosazeni

zadoucich cilu a chtéji se na nich aktivné podilet.

Tyto predpoklady jde jednodusSe znazornit do schématu (Obr. 2) dle

Stybla takto:
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Obr. 2 Rizeni podle cilti, zdroj: Styblo (1993)

Znazornéni vysvétluje, ze kazdy cil vysSiho stupné se stava pfimym

souborem ukolu k jeho napInéni pro nizSi stupen Fizeni.

Vodacek, Vodackova (2006) ve své publikaci struéné shrnuji metodu
MBO jako formulaci, sladéni, harmonické plnéni a kontrolu soustavy
podnikovych cilt. Popisuji postupné kroky k zavadéni této metody a oproti

jinym autorim jsou zainteresovani na véasném a kvalitnim pInéni cilG.

3.2.2 Vedeni prostrednictvim informaci
Styblo (1993) uvadi, Zze vedeni prostfednictvim informaci — efektivni
informacni fizeni — tésné souvisi s fizenim podle cili. Manazefi vedou lidi
podle cilu, které si vzajemné stanovili, a proto zakladni podminkou pro
porozumeéni vSech je dobra informovanost. Prospéch z informaci museji mit
vSichni uzivatelé.
Moderni a ucinny podnikovy informacni systém zaloZzeny na vedeni
pracovnikl informacemi musi respektovat nékolik zakladnich zasad:
¢ informace ma dat nejen orientaci, ale ma i motivovat,
e pro uspéch neni dulezité mnozstvi informaci, ale jejich spravny vybér,
¢ informace maiji byt podavany v komplexu a v logickych souvislostech,
e vzhledem k nejistotam v komunikacnim procesu je nezbytné kontrolovat,
zda informace byly spravné pfijaty a pochopeny,
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¢ informacni proces je tfeba dobfe organizovat.

Dle Stybla (1993) je uveden v praktické Casti dotaznik na ,otevienost —

uzavienost® v komunikaci. Vlastni uprava.

Vodacek, Vodackova (2006) zdlrazruji dulezitost informaci a to jako
nezbytnost boje o preziti a uspéch uménim rychle zhodnocovat nejcenné;si
podnikovy zdroj, tj. podnikatelsky dulezité informace a znalosti. Informace
povazuji za konkurencni pfednost a na zakladé nich schopnost rychle,

kvalitné a sladéné zvladnout veskeré situace v podniku.

3.2.3 Zpusoby (metody) rozSifovani kompetence zaméstnancu
k samostatnému resSeni ukolll a dosahovani cilt

Styblo (1993) uvadi: ,Praxe managementu ukazuje, Zze podniky byvaji
tak dobré, jak dobfi jsou jejich manazefi a ti jsou zase tak dobfi, jak dovedou
efektivné veést lidi".

Velmi Casto pouzivanymi metodami rozSifovani pracovnich i osobnich
kompetenci jsou metody job enrichment, job rotation, job enlargement

uvedené v nasledujici tabulce (Tab. 2)
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Tab. 2 Metody rozSifovani kompetenci zaméstnanci

Znamena asi tolik jako obohacovani praci. Pfedmét metody
job spociva v tom nebat se delegovat pravomoc a odpovédnost

enrichment | na nizsi stupen fizeni.

Metoda prFestavuje stfidani se na pracovnich pozicich. Déli
se na: kruhovou - pracovnik stfida pozice stejné urovné

job jiného odborného zafizeni

rotation sloupcovou - stfidani pozic spojené se zménami

urovné fizeni

Metoda job enlargement slouzi k rozSifovani pracovni
job zpusobilosti kvalifikaéniho profilu zaméstnancu.
enlargement | Zaméstnanci si osvojuji vice pracovnich operaci, coz
umoznuje univerzalnéjsi vyuZziti pracovni sily k vy$Simu

vykonu.

Zdroj: Styblo (1993) dle vlastni upravy

RozsSifovanim kompetenci zaméstnancu v SirSim pojeti tedy delegovanim
se zabyva i Sulef (1995), ktery se zaméiil v kapitole o delegovani vice na
vyhody, bariéry a jeho proces nez na metody.

Za vyhody povazuje pfinos vice €asu na dulezité véci, vice prace za
krat§i Cas, nové napady a pfistupy, rozvoj kompetenci pracovnikd,
motivovani pracovnikl, jejich snazSi hodnoceni, jednodussi kontrola,
vyhnuti se stagnaci.

K bariéram pfipisuje pocit nenahraditelnosti, nechut opustit néco, co
manazer dobfe umi, neduvéru ve schopnosti pracovnikl, obavu
z neoblibenosti, definovani ukolu, ego, atd. Za efektivni postup delegovani
povazuje analyzu prace manazera, planovani, vybér vhodnych pracovnikd,

spravny zpusob zadani a pfimérenou podporu.
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4. TECHNIKY POZNAVANiI A ROZBORU STYLU RIZENI

Hron (1997) se ve své publikaci zaméfuje na ruzné techniky zkoumani.
Védecké zkoumani se liSi tim, ze je zaméfené a systematické. Pozorovani
v sociologickém a socialné psychologickém vyzkumu muze byt pfimé a
nepfimé.

Primé metody - Pfimé pozorovani se déje na zakladé zraku a sluchu. Patfi
mezi nejstarsi psychologické metody. Jeho nevyhodou je
maly rozsah a skutecnost, Ze syntéza zavéru je obtizna.

Nepfimé metody - déli na:

o dotaznikové techniky, které dale déli na:

1. anketu,
2. dotaznikovou metodu (tato metoda bude zahrnuta v praktické
Casti)

o rozhovor, ktery se taktéz dale déli a to na:

1. rozhovor standardizovany — tazatel je pfedem omezen danou
formulaci otazek a tak je zjiSténa uniformita odpovédi,

2. rozhovor nestandardizovany — kde ma tazatel znacCnou
volnost, otazky klade volné a dotazovany ma Sirokou moznost

odpovédi.
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5. METODIKA

Cilem bakalarské prace je posoudit styl fizeni, zda je v podniku Tukovy
pramysl Praha a.s. efektivni, a techniky fizeni, maji-li kladny vliv na dal&i

rozvoj podniku.

5.1 Technika zpracovani literarni reserse

V prvni Casti prace bylo Cerpano zodborné literatury a odbornych
periodik na internetu, tykajicich se stylu vedeni a technik manazZerské prace.
Ziskané informace byly zapisovany, postupné mezi sebou porovnavany a

zpracovavany v literarni prehled.

5.2 Technika sbéru dat analytické ¢asti

DalSi Cast je vénovana charakteristice podniku, ktera byla sepsana na
zakladé nestandardizovaného rozhovoru s feditelem, informaci zjiSténych
v obchodnim rejstfiku a na internetovych strankach daného podniku. DalSi
soucasti analytické casti je rozbor stylu vedeni, na jehoz zjisténi byly pouzity
dotazniky (viz seznam pfiloh) a rozhovor s vedoucim. Cést techniky
manazerské prace byly zhodnoceny dle rozhovoru a dotazniku (viz seznam

priloh)

5.3 Metodicky postup

Druha cCast je vénovana rozboru a zpracovavani informaci ziskanych
z rozhovorll a dotaznikl. Jednotlivé dotazniky byly vyhodnoceny pomoci
internetovych stranek nebo publikaci, ze kterych byly dotazniky Cerpany.

Zpracované data byla pfenesena do textu, grafl a tabulek.
5.4Technika zpracovani dat

VSechna zjisténa data byla zpracovana do textu, tabulek, obrazk

pomoci pocitaCovych softwart Microsoft Word a Microsoft Excel.
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6. ANALYTICKA CAST

6.1 Charakteristika podniku

Nazev: Tukovy pramysl Praha a.s. odstépny zavod TOPTRANS

Datum zapisu do obchodniho rejstfiku: 12. Cervna 1997

Sidlo spolecnosti: Koubova 79, Tfeboradice, Praha 9

Pfedmét podnikani :

e Kkoupé zbozZi za ucelem dalSiho prodeje a prodej,

e propagacni €innost,

e reklamni dinnost,

¢ silniCni motorova doprava nakladni,

e skladovani,

e pronajem nebytovych prostor,

e zasilatelstvi,

e sluzby celnich deklarantd,

e realitni ¢innost,

e ubytovaci sluzby,

e prostfedkovani obchodu,

o zprostfedkovani sluzeb,

e balici ¢innost,

e zastupovani v celnim fizeni,

e Cinnost podnikatelskych, finan€nich, organizacnich a ekonomickych
poradcl,

e poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software,

e zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti.

V ramci spolecnosti Tukovy prumysl Praha a.s. vznikl od$tépny zavod
TOPTRANS se sidlem U Plynarny 99, Praha 10. Pfedmétem podnikani
jsou:
¢ silniéni motorova doprava nakladni,

e zasilatelstvi,

e sluzby celnich deklarantu.
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Spole¢nost Tukovy primysl Praha a.s odstépny zavod TOPTRANS (dale
jen TOPTRANS) ma jedno z 24 stfedisek i v Ceskych Budé&jovicich, které

jsem si vybrala pro analytickou ¢ast meé bakalarské prace.

6.2. Popis €innosti podniku

Jiz vice nez 10 let se TOPTRANS zabyva pfepravou zasilek z domu do
domu. Jejich doménou je &tyfiadvacetihodinova pieprava na uzemi Ceské
republiky. Dorucuji od malé obalky az po naklad vazici nékolik tun. Jejich 24
pobodek na uzemi celé Ceské republiky dovoluje zvladat pfepravu podle
prani zakaznikd. Hlavnim mottem jejich strategie vzdy bylo a bude kvalitni,
rychlé a bezpecné doruceni Vasi zasilky.
V soucCasné dobé se stale vice snazi otevfit svétu a pfiblizit se tak jesté vice
zakaznikdm. Se vstupem Ceské republiky do Evropské Unie a otevienim
hranic padly bariéry vymezené jednim statem. Vzniklo tak spole€enstvi,
které skyta obrovské mnoZstvi pfileZitosti ve vSech smérech a oborech. Ani
TOPTRANS samoziejmé nezlstava pozadu. Navazali spolupraci s prednimi
zahrani¢nimi spedi¢nimi spoleCnostmi. Podafilo se tim tak zjednodusit a

zrychlit pfepravu do témér vSech statu Evropy.

6.3 Historie podniku

Stfedisko TOPTRANSU v Ceskych Budgjovicich vzniklo v roce 1993. Od
jejiho zalozeni je v jejim Cele jeden feditel. Napad osamostatnit se se zrodil
diky dvéma fungujicim vnitfnim systémum, zaloZzenych na zasilatelstvi a
nakladni dopravé, v ramci podniku CSAD, jehoz byl feditel soudasti.

ZacCinali jako malé stfedisko, ale diky tvrdé praci se rozrostli na stfedisko
stfedni s 35 zaméstnanci. V této pobocCce vznikl celorepublikové znamy

slogan ,Blesk je nas pomalejSi bracha!®.
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6.4 Organizacni struktura

Jak uZ bylo zminéno, stfedisko TOPTRANS v Ceskych Budgjovicich
zaméstnava 35 zaméstnancd. Ridiéi nakladni dopravy, ktefi pro toto
stfedisko pracuji, nejsou fadovi zaméstnanci, ale pracuji na zZivnostensky
list. Ve stfedisku jsou tfi vedouci. Reditel, ktery fidi dva vedouci, z nichz

kazdy vede dalSich 15 zaméstnancu (viz Obr.3)

Fakturantka

Vedouci Dispeéefi — Ridigi

dispecinku —

Operatorky
Reditel
strediska
Vedouci Zameéstnanci
skladu —
Obchodni
oddéleni

Obr. 3 Organizacni struktura, zdroj: rozhovor s feditelem
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7. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V analyze se vénuji zjistovani stylu fizeni, zda-li se vedouci pfiklani

k transformaénimu nebo transakcnimu jednani a jestli jsou v otazkach

komunikace otevieni €i uzavieni. V nasledujicich vysledcich jsem hodnotila

tfi vedouci.

7.1 Analyza stylu fizeni

Vedoucim pracovnikim byly rozdany k zhodnoceni stylu Fizeni tyto

dotazniky:

e 7.1.1 Styl fizeni (online test) viz seznam pfiloh

e 7.1.2 Jste transformacni vedouci? (Donnelly, Gibbon, lvancevich, 1997)

viz seznam pfiloh
7.1.1 Styl fizeni

Ke zkoumani stylu fizeni jsem vybrala online test na webovych strankach

(www.cz.grid-eu.com), ktery mi vyhodnotil pouzivané styly u jednotlivych

vedoucich (viz Graf 1.) nasledujicim zpusobem:

Graf 1. Styly Fizeni
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90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Styl fizeni

]

]

O Vstficnost

M Lhostejnost

O Leadership

O Kontrola

B Oportunismus
O Status quo

B Paternalismus

m

Vedouci 1

Vedouci 2

Vedouci 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni
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Vysledky:

Pro vedouci ve stfedisku TOPTRANS je charakteristické chovani
(dominantni styl) ve stylu Leadership, ktery je vlastni vS§em tfem vedoucim.
Tento styl se vyznacuje tim, Ze vedouci se zamérfuje jak na potreby lidi tak i
na cil, kterého je tfeba dosahnout. Zalozni styl Vstficnost je typicky pro
Vedouciho 1 a Vedouciho 2. Pro tento styl je charakteristicka vysoka
orientace na lidi. Vedouci vzdy zvazuji, jak se jich planovana akce muze
dotknout. Vedoucimu 3 je vlastni zalozni styl Paternalismus, tedy za dobfe

odvedenou praci pfichazi odména a Spatné splnénou praci trest.

7.1.2 Jste transformaéni vedouci?

Tak se jmenuje dotaznik, jehoz cilem je zhodnotit, zda-li se vedouci
opira o vizi a své podfizené vede pomoci citovych prostfedku, a nebo jestli
podfizené motivuje tradicnimi metodami. Celkem méli vedouci zodpovédét
10 otazek. U kazdé otazky jsou dvé tvrzeni, mezi které méli vedouci rozdélit

5 bodu tedy celkem 50. Vysledky byly zpracovany do Grafu 2. takto:

Graf 2. Transformacéni a transakéni vedeni

Transformacni a transkaéni vedeni

28

27

26

25 @ Transformadni pfistup

24 B Transakeni pfistup

23

22

21

Vedouci 1 Vedouci 2 Vedouci 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni
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Vysledky:

Ze zobrazeného grafu vyplyva pfevaha transformacniho stylu vedeni nad
transak¢nim, ale rozdil neni velky. U Vedouciho 1 a Vedouciho 2 je rozdil
nepatrny, presto se ale vedouci pfiklani k transformacnimu pfistupu.
Vedouci 3 se vodpovédich liSi a v konetném soucCtu je jeho pfistup

transakéni.

Pro lepSi predstavu rozdilh mezi transakénim a transformacnim
vedenim, uvadim nékolik jednotlivych pfikladl z dotazniku (viz Graf 3., Graf
4. a Graf 5.). Vedouci méli rozdélit 5 bodi mezi dvé odpovédi podle toho,

ktera je charakterizuje lépe.

1. Odpovéd A: Vedeni by mélo byt praktické.

Odpovéd B: Vedeni by mélo inspirovat.

Graf 3. Odpovéd na vyrok 1.

Odpovéd na vyrok 1.
4
3
@ Vedeni by mélo byt
9 praktické
m Vedeni by mélo
inspirovat
1 i
0
Vedouci 1 Vedouci 2 Vedouci 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni

Vysledky:
Z uvedeného Ize vycCist, Ze vSichni vedouci maji na situaci stejny nazor.
Podle nich by mélo vedeni inspirovat. Je vSak nutno podotknout, Ze vedouci

rozdélili své body 3:2 a tak ani odpovéd: ,Vedeni by mélo byt praktické®
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neodsunuli pfili§ do pozadi. Z uvedeného tedy sice vyplyva prevaha

transformacniho pfistupu, pfiCemz transakcni pfistup neni zcela zavrzen.

2. Odpovéd A: Tési mé stimulovat podfizené, aby chtéli délat vic.

Odpovéd B: Tési mé odmeénovat podfizené za dobrou praci.

Graf 4. Odpovéd na vyrok 2.

Odpovéd na vyrok 2.
5
4
3 @ TésSi mé stimulovat podrfizené,
aby délali vice

m TéSi mé odménovat podfizené
2 za dobrou praci
1
0

Vedouci 1 Vedouci 2 Vedouci 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni

Vysledky:

Vedouci 1 se ztotozZriuje s nazorem, Ze ho tési stimulovat podfizené, aby
délali vic. Stejné tak Vedouci 2 se k tomuto nazoru pfiklani, i kdyz ne tak
jednoznacné. Zgrafu vyplyva, ze zmiflovanym vedoucim je blizSi
transformaéni pfistup. Naproti tomu odpovéd: ,TéSi mé odménovat
podfizené za dobfe vykonanou praci“ charakterizuje 1épe Vedouciho 3, ¢imz

mu je bliz8i pfistup transakéni.
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3. Odpovéd A:Preferuji dlouhodobé mysleni: Co by mélo byt.

Odpoveéd B:Preferuji kratkodobé mysleni: Co je realistické.

Graf 5. Odpovéd na vyrok 3.

Odpovéd’ na vyrok 3.
4
3 i
@ Preferuiji dlouhodobé mySleni:
) Co by mélo byt.
| Preferuiji kratkodobé mySleni: Co
je realistické.
1
0 ; ;
Vedouci 1 Vedouci 2 Vedouci 3

Zdroj: vlastni vyhodnoceni

Vysledky:

Z grafu je patrna rozdilnost nazord v preferovani dlouhodobého a
kratkodobého mysleni, ale i pfesto jsou vysledky pomérné vyrovnané. Dva
ze tfi vedoucich preferuji nazor kratkodobého mysleni tedy toho, co je
realistické. Prfifazenim vice bodd k tomuto tvrzeni znamena, Zze se vedouci

priklanéji k transak&nimu pfistupu.

7.2 Analyza metod fizeni

V teoretické Casti uvadim dulezitost fizeni prostfednictvim informaci.
Spatna komunikace mezi vedoucim a podFizenymi vede &asto k negativnim
vysledkam, které jsou pro podnik v jakékoli formé ztratové. Z téchto dlvodu
jsem do této podkapitoly zahrnula dotaznik ,otevienosti — uzavienosti®
vedoucich v otazkach komunikace (viz Pfilohy 10, Zdroj: Styblo 1993,

vlastni uprava). Vysledky jsem zhodnotila v Grafu 6. takto:
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Graf 6. Otevienost — uzavienost v komunikaci

Otevienost - uzavienost v komunikaci
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@ Otevienost v komunikaci
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.

Vedouci 1 Vedouci 2 Vedouci 3

o

Zdroj: vlastni vyhodnoceni

Vysledky:

Jak je vidét z grafu, Vedouci 1 dosahl z deseti moznych bodlu pravé
devét. Tento vysledek ho fadi na prvni misto v otevienosti v komunikaci
s podfizenymi. Vedouci 2 je v komunikaci spiSe uzavieny, ale neda se Fici,
Ze by mu otevienost pfriliS chybéla. Pomér 4.6 ho fadi na misto druhé.
Rozdil je nejvice patrny u Vedouciho 3, ktery odpoveédél z deseti otazek

v sedmi pfipadech negativné. Je tak v komunikaci s podfizenymi uzavieny.

Pro pfedstavu pozitivnich a negativnich odpovédi uvadim nasledujici 2
priklady. Pfiklad 1 (Graf 7.) je na kladné hodnoceni a pfiklad 2 (Graf 8.) na

zaporné hodnoceni. Vedouci méli pouze zakrouzkovat odpovédi:

1. Manazer s dobrou znalosti podfizenych nema potfebu je vést
k plnéni stanovenych ukolu.

A: Nesouhlasim, puUsobi-li pouze formalni silou, nedocili uspéch.
PFesto vSak si nemuze dovolit pFili§ volné vztahy.

B: Souhlasim, ma-li nékolik podfizenych, muize byt daleko vice

bezprostfedni pfi docilovani stanovenych ukold.

33



Graf 7. Hodnoceni otazky 1.

Hodnoceni otazky 1.

Vedouci 1 Vedouci2 Vedouci 3

@ Nesouhlasim, plisobi-li pouze formalni silou, nedocili Uspéch. Presto vSak si nemize dovolit pfii§ volné vztahy.

B Souhlasim, ma-li nékolik podfizenych, mize byt daleko vice bezprostfedni pfi docilovani stanovenych ukold.

Zdroj: vlastni vyhodnoceni

Vysledky:

Vedouci 1 se pfiklani ke kladné verzi hodnoceni tedy otevienosti. Svym
nesouhlasem tak fFika, Ze i presto Ze podfizené zna, musi s nimi
komunikovat ve stejné mife jako s témi, které nezna, protoze by sami
uspéchu nedocilili. Vedouci 2 a Vedouci 3 si svym souhlasem mysli, ze
pokud manazer své podfizené zna, nemusi s nimi komunikovat v takové

mife. Cile dosahnou i pfesto.

2. V pfipadé, Ze ma manazer navstévnika, ma jej ujistovat, Zze vSe déla
ve prospéch tymu.
V nékterych pfipadech ano, jindy ne.

B: Souhlasim, takto utvrdi hosta o svém usili pracovat pro podnik jako

tym.
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Graf 8. Hodnoceni otazky 2.

Hodnoceni otazky 2.

Vedouci 1 Vedouci2 Vedouci 3

‘D V nékterych pfipadech ano, jindy ne. B Souhlasim, takto utvrdi hosta o svém usili pracovat pro podnik jako tym.

Zdroj: vlastni vyhodnoceni

Vysledky:

Vedouci 1 opét preferuje otevienost v komunikaci s podfizenymi. Jeho
souhlas znamena, Ze je dullezité byt otevieny v komunikaci ke vSem tedy i
hostim. Naproti tomu Vedouci 2 a Vedouci 3 se svym souhlasem shodli, Ze
komunikace ve prospéch tymu je spravna, ale neni pravdiva a tudiz je

negativni.

Pomoci rozhovoru s feditelem stfediska byl zjiStovan tok informaci a
komunikace.

Hlavnim zdrojem informaci jsou porady, které se konaji jedenkrat tydné
ve stfedu. Porady se ucastni vedouci jednotlivych uUsekd. V pfipadé
problému jsou porady organizovany i Castéji. Vedouci usekl pak poradaji
porady podle pfedem stanovenych bodl, které se dohodli na poradé s
feditelem, a dalSich navrh(, které potfebuji probrat spolupracovnici nebo

podfizeni.
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Dale bylo zjisténo, Ze metody rozSifovani kompetence k samostatnému
feSeni ukold a nasledného dosaZeni cild jsou ve stfedisku TOPTRANS
pouzivany metody job rotation, job enrichment a job enlargement.

Metoda job rotation, tedy stfidani pozic, je pomérné Casto aplikovana
v obou formach. Ve formé kruhové je zapotiebi, aby zaméstnanec vystfidal
rlizné pozice stejné urovné po dobu 4 let a posléze mlze byt pfefazen na
vy$Si pozici dle druhu metody sloupcove.

Soucasti komunikace je delegovani pravomoci, tedy metoda job
enrichment, ktera je v podniku také hojné pouzivana.

RozSifovani pracovni zpuUsobilosti kvalifikaCniho profilu zaméstnanci
metodou job enlargement je v podniku zastoupeno pouze ve volné formé

komunikace s nadfizenymi, protoze podle feditele neexistuji logistické kurzy.
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8. SOUBOR NAVRHU

Pokud chce podnik prosperovat je nutné, aby vSichni v podniku podavali
optimalni pracovni vykony. Toho je mozné dosahnout tehdy, maji-li vedouci

vyfeSené otazky vedeni a manazerské prace.

8.1 Navrh pro styl fizeni

Analyzou odpovédi bylo zjisténo, Zze dominantni styl ve stfedisku
TOPTRANS v Ceskych Budg&jovicich je styl Leadership. Diky vysokému
zaméreni na lidi a na vykon je tento styl v mnoha podnicich vyhodnocovan
jako nejefektivngjsi. Jako styl zalozni vySel u dvou zaméstnancl styl
Vstficnost. Tento styl je charakteristicky orientaci na lidi. Znamena to, Ze se
vedouci v nékterych pfipadech védomeé Ci nevédomé uchyluji k tomu, aby
budovali vztahy v tymu. Utuzovani vztaht je pro kolektiv povzbuzujici, ale
neni vzdy dostateCnym stimulem pro zaméstnance, které nejvice zajima
vySe platu. (Zjisténo z rozhovoru s feditelem.) V otazkach transformacniho
versus transakéniho vedeni je vedoucim blizsi pfistup transformacni. Z toho
vyplyva, Ze se vedouci zaméfuji vice na psychologickou stranku véci, nez
na konkrétni ¢iny. Méli bychom zaméstnancim vyjit vstfic v nasledujicich
bodech.

1.  Votazkach stylu fizeni navrhuji, aby se vedouci pfi FeSeni
nestandardnich situaci, kdy se nejvice projevuje styl zalozni, orientovali
vice na vykon. V podniku, kde hraje dllezitou roli ¢as, je toto zaméreni
vice prospésné pro celkovou prosperitu podniku, i kdyZz potlacuje

potfeby lidi.

2. Navrhuji, aby se vedouci zamérili na zjisténi potfeb zaméstnancu.
Jestlize jsou si vedouci védomi toho, Zze pro podfizené je hlavnim
stimulem mzda, finanéni odmény a benefity méli by jim, pokud je to
mozne, vyjit vstfic a nesnazit se tuto skute€nost zastirat pochvalami Ci

jinymi druhy chovani transformacniho pfistupu.
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8.2 Navrh na zdokonaleni komunikace

Manazefi, ktefi chtéji byt jesté lepSimi komunikatory, musi umét vhodné
vybrat a formulovat informace, které chtéji sdélit. Neni dileZita kvantita ale
kvalita sdéleni. Protoze vedouci pracuji a tedy komunikuji s lidmi, ktefi maji
také své potfeby a prani, je nutné, aby jim vedouci uméli porozumét a
naslouchat. Analyza komunikace ukazala, Ze vedouci v podniku jsou
v komunikaci se zaméstnanci uzavieni, proto pro zlepSeni komunikace

navrhuji:

1. Diskuze — zrozhovoru s feditelem jsem zjistila, ze vedeni porad
probiha spoleénym feSenim problémda; tedy principielné podobné jako
brainstorming. Aby se vSak zamezilo tomu, Ze néktefi zuCastnéni se
na diskuzi podileji méné &i vubec, je nutné zvolit takovy zpusob
rozhovoru, aby se participovali vSichni. Reditel by mé&l byt ten, kdo

dialog vede a usmérnuje.

2.  Omezeni pfedsudkl — v pfipadé, Ze si vedouci mysli, Ze své podfizené
znaji, neméli by omezovat komunikaci a delegovani pravomoci
s pfedstavou, zZe dani podfizeni ukol zvladnou. Jestlize vedouci
potiebuje, aby byl kol splnén podle danych podminek, je dulezité, aby

podfizeny vSechny tyto podminky znal.

3. Empatie — znamena schopnost vcitit se do role jiného ¢lovéka, vnimat
nazory ostatnich. Navrhuji, aby se vedouci zamysleli nad jednotlivymi

podfizenymi a snaZili se vnimat jejich potfeby.

4. Mit Cas — Casova tisen je velmi Castou prekazkou v komunikaci.

Manazefi by si proto méli najit Cas Castéji komunikovat s lidmi.

5. Efektivni naslouchani — vedouci by se mél snazit naslouchat
s porozuménim. Mél by si podfizeného nejprve vyslechnout a potom
s nim diskutovat.
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Shrnuti navrhu:

Styl vedeni:
e feSeni nestandardnich situaci orientaci na vykon,

e zjiSténi potfeb zaméstnancl.

Komunikace:

o forma diskuze

e omezeni predsudk, vétsi otevienost v komunikaci,
e empatie,

e efektivni naslouchani.
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9. ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo provést analyzu styld a metod
manazerské prace ve vybraném podniku a na zakladé ziskanych
skuteCnosti navrhnout nejvhodnéjSi a nejoptimalnéjsi FeSeni dalSiho
plusobeni.

Pro moji praci jsem si vybrala stfedisko TOPTRANS v Ceskych
Budéjovicich. Prace by mél byt uZiteCna a prakticka pro samotné stredisko.
V prvni Casti jsem sesbirala informace a popsala vyvoj stylu Fizeni. Pro
manazerské techniky jsem pouzila stejny postup. Ziskané informace mi pak
pomohly v praktické ¢asti podnik analyzovat. Moji snahou tak bylo ziskané
teoretické znalosti z managementu vyuzit k celkovému prospéchu firmy.

Na zakladé ziskanych poznatkl jsem navrhla, aby se vedouci
v nestandardnich situacich zaméfili vice na vykon nez na potfeby lidi.
V krizovych situacich je to nékdy nezbytné. OvSem ze ziskanych informaci
jsem také usoudila, Ze vedouci neznaiji pfilis potfeby lidi a proto by se mély
na jejich zjisténi vice zaméfit. Znat potfeby lidi a vychazet jim vstfic, je
nedilnou soucasti managementu a pfispiva k celkové lepSimu chodu
podniku. Diky této zméné by stfedisko mélo ziskat nikoli ztratit. DalSi
dulezitym poznanim bylo, Ze néktefi vedouci nejsou pfili§ otevreni
v komunikaci a proto jsem i v této oblasti navrhla feSeni tykajici se zlepSeni
tohoto negativa.

Kazdad zména znamena pro firmu naklady, rizika ale i oCekavani. Proto
je tfeba, aby byla peclivé pfipravena, provedena co nejrychleji a mohla tak
stfedisku pfinést uzitecny efekt.

Diky bakalarské praci jsem mohla nahlédnout do managementu v praxi,
coz pro mé znamenalo velky pfinos, protoZze bych se tomuto oboru chtéla
v budoucnu vénovat. Doufam, Ze tato prace bude stejné pfinosna i pro

vedeni stfediska a bude moci vyuzit mych poznatk( pro dalSi rozvoj.
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Summary

The work deals with styles and methods of management in the loading
company named TOPTRANS.

The first part of this work deals with different styles and their
development and also with the methods of management

The second part includes characteristics, history and activities of the
company. There are also analyses of managers, results of their styles and
using methods in chosen company. Obtained information was given to the
graphs and results were described below.

Following information is supposed to suggest how to get better in
managing of employees and how to improve communication in the

company.
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SEZNAM PRILOH

1. Dotaznik zjiStujici styl vedoucich

1.KdyZ je tfeba v tymu rozhodnout, ocenuji proces, ktery:

[ g g g A. umozni prozkoumat alternativni nazory, které
0 1 2 3 potom mohu porovnat se svym vlastnim ndzorem.
O 0 i g 5 g 3 B. vyvola u ostatnich nadSeni pro postup prace,
1

ktery jsem navrhl ja.

2.Pri vedeni lidi je nezbytné:

i [ [ g A. davat lidem pfikazy bez ohledu na to, co si o
0 1 2 3 nich oni mysli a jaky to mé na n¢ ucinek.

[ g g g B. pouzit jakékoliv prostfedky, abych dosahl svého
0 1 2 3 cile.

3.P¥i ziskavani informaci od ¢len@ tymu:

i g g g A. se dotazuji na to, co potiebuji védét k prosazeni
0 1 2 3 svych bezprostfednich cilu.

i g g g B. zkoumam vS§echny dtilezité a relevantni
0 1 2 3

informace a zdroje.

4.Kdyz prevezmu vedeni nového projektu:

i g g g A. nenutim nikoho k ni¢emu, dokud to neni
0 1 2 3 nevyhnutelné.
i g g g B. porovnam a vyhodnotim oc¢ekavani lidi s
0 1 2 3 obvyklymi postupy a zvyky, abych uréil spravny
postup.

5.Kdyz néktery kolega navrhne jiny postup nez ja:

i [ g g A. za¢nu mu vysvétlovat, pro¢ je mij navrh lepsi
0 1 2 3 nez jeho.

i g g g B. dam mu najevo, ze kdyz podpofi mij napad,
0 1 2 3

bude to i pro n¢j vyhodné.

6.KdyZ odlisSné nazory zptisobi konflikt:

i g g g A. povzbudim vSechny k hledani kompromisu,
0 1 2 3 abych konflikt potla¢il.

i g g g B. snizuji napéti zduraznénim pozitivnich stranek
0 1 2 3 kazdého stanoviska.

7.KdyZz se nam nedari dosahnout shody:

45



i [ [ g A. podpofim ten postup, ktery nejspise ziska
0 1 2 3 souhlas a podporu.

g B. natidim jasny postup prace a pokracujeme dal.

8.KdyZ mij tym utrpi vyrazny nelispéch, snazim se:

i [ [ g A. o vécny pohled, abych mohl porovnat tuto
0 1 2 3 zkusenost s dosavadnimi zvyklostmi a tradicemi.
[ g g g B. znovu vybudovat diivéru tim, Ze poukazu na
0 1 2 3 pozitiva této zkusenosti.

9.Moje filozofie Feseni konfliktd je, Ze:

[ g g g A. konflikt je n€kdy nutny, ale jen za predpokladu
0 1 2 3 ucasti osoby opravnéné udélat konecné rozhodnuti.
B. konflikt je nedilnou soucasti pokroku a mize
c, Cc, o, &,

byt vyznamnym zdrojem energie a kreativity.

10.KdyZ pri dileZitém tymovém jednani vypukne konflikt, je nejlepsi:

[ 0 g . g 5 g 3 A. nenechat se do n¢j pokud mozno zatahnout.
i g g g B. zapojit se jen tehdy, kdyzZ mam osobni zdjem na
0 1 2 3 vysledku.

11.Byl bych rad, kdyby mé moji tymovi kolegové povazovali za
nékoho:

i 0 g | g 5 g 3 A. kdo se tvrdé snazi dosahnout vysledku.

i g g g B. kdo napomaha, aby plnéni ukold bylo co
0 1 2 3 nejpiijemngéjsi zalezitosti.

12.JestliZze je tfreba v tymu rozhodnout:

i g g g A. predem lobuji u jednotlivych ¢lenti tymu pro
0 1 2 3 podporu mych cilt.

i g g g B. rozhodnu se sam a vedu ¢leny tymu k tomu, aby
0 1 2 3

mé rozhodnuti pfijali.

13.KdyZ se zavadi nové pracovni procesy, je dllezité:
A. zapojit do toho ty, kterych se to bude tykat.
E 0 & 1 & 2 & 3

i g g g B. aby rozhodnuti byla zaloZena na dosud
0 1 2 3 oveéfenych metodach.

r~r

14.KdyzZ se blizi termin odevzdani dilezZité prace:
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i [ [ [ A. necham lidi, at’ si sami ur¢i, co je potieba
0 1 2 3 udélat.

g B. nutim lidi k vét§imu vykonu a zvysim dohled.

15.KdyZ jsem v tymu se svym hazorem sam:

i [ g g A. nabidnu podporu tomu postupu, ktery akceptuje
0 1 2 3 vétsina.

i [ [ g B. manipuluji diskuzi ve prospéch svého
0 1 2 3 stanoviska.

16.KdyZz nékdo z mého tymu za mnou prijde s néjakym problémem:

i [ g g A. snazim se dozveédét co nejvic informaci, protoze
0 1 2 3 mi to muze byt casem uzitecné.

[ g g g B. nabidnu mu svou radu a vyfesim problém za né¢j.
0 1 2 3

17.PFi pFijimani rozhodnuti spole¢né s ostatnimi je ddlezité:

A. vytvorit prostiedi vzajemného porozumeéni a
E C C C
0 1 2 3 davéry.
B. ud¢lat takové rozhodnuti, jaké navrhuji ostatni.
L C C C J ]
0 1 2 3

18.Abych motivoval sviij tym ke splnéni cile, za ktery jsem
zodpovédny:

A. pouziji, cokoli je tfeba, abych ziskal jejich

i i i i pouzy J Y Jje]
0 1 2 3 podporu.

i g g g B. prezentuji cil tak, aby byl akceptovatelny pro co
0 1 2 3 nejvice lidi.

19.Kdyz ostatni naznacuji, ze za problém, kterym tym trpi, jsem
zodpovédny ja:

A. nabidnu vysvétleni a vyjadiim své zklamani nad
L 0 L 1 L 2 L 3 nedostatkem podpory ze strany tymu.
i g g g B. odmitnu za to pfevzit plnou odpovédnost a
0 1 2 3 trvam na tom, Ze se bude pokracovat v praci.

20.Kdyz nékdo z tymu nesouhlasi s mym nazorem, ocefnuji na ném
kdyz:

i g g g A. nezpochybiiuje moji autoritu.
0 1 2 3
B. mé vyzve ke spoleénému hledani nejlepsiho
s 0 s 1 s 2 s 3 feSeni.

47



21.PFi zavadéni nutné zmény:

L
C

0

0

C
C

1

1

C
C

2

2

C
C

3

3

A. davam k dispozici jenom vyzadané udaje a
fakta.

B. vysvétluji clentim tymu, jak jejich podpora
pfinese prospéch kazdému.

22.Abych zabezpecdil splnéni naplanované akce:
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A. drzim se danych cild, sleduji, co uz bylo splnéno
a spolecné s témi, kterych se to tyka, rozhoduji o
pfipadnych zménach postupu.

B. podporuji osobni zajmy jednotlivych cleni
tymu.

23.Kdyz se ma ucinit tymové rozhodnuti, je nejlepsi:
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24.0cenuji rozhodnuti pFijata na:
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A. mit jasnou pfedstavu, ¢eho chci dosdhnout a
prosadit své stanovisko u ¢lenti tymu.

B. ziskat ¢leny tymu jednotlive na svoji stranu, aby
rozhodnutim nebyly ohrozeny mé vlastni cile.
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A. zakladé dosavadnich zvyklosti a postupt.

B. zaklad¢ informaci a logické tvahy, kteréa
zaruci, ze pozd&ji uz nebude tfeba nic ménit.

25.Kdyz se nazory v tymu polarizuji, nejlepsi pristup je:
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A. mit n€koho, kdo bude slouzit jako prostednik,
aby nevypukl konflikt.

B. podpofit otevienou a piitom cilevédomou
vymeénu vSech nazord.

26.Kdyz néktery kolega nevédomky nespravné interpretuje mij nazor:
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A. prejdu to, je-li to osoba mé blizka, v piipade
ostatnich vyjadiim zklamani.

B. bud’ ml¢im nebo to ocenim jako novou
interpretaci.

27.Kdyz nastane v tymu otevieny konflikt:
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A. vyklidim bojiste.

B. pfevezmu kontrolu a ukon¢im konflikt v zajmu
udrZeni pracovniho vykonu.



28.Kdyz nékdo v tymu opakuje chyby, které tymu skodi:
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A. snazim se to s nim tak konkrétné, jak to jde,

ocekavani a najit spolu strategii pro zlepSeni.

B. jasn¢ vyjadrim nelibost a zopakuji, co se
ocekava. Za predpokladu, ze doty¢ny se chce

v budoucnu vice snazit, mu nabidnu svou podporu.

29.Moje filosofie, pokud jde o iniciativu, je:
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30.KdyZ nastoupi novy clen tymu:
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A. ,Nikdy neslapej lidem na paty, kdyZ néco
podnikas®.

B. ,,Délej, co je tieba, abys ziskal, co chces™.
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A. ddm mu na védomi, Ze vedeni si jeho nazor
vyzada, kdyz bude tieba.

B. zasvétim ho do toho, co je v nasem tymu
obvyklé a jak se nejlépe zaclenit.

31.Moje idealni metoda k vyvolani nové iniciativy v tymu je:
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A. sebrat napady od ostatnich v tymu, pozménit ty
nejlepsi a vydavat je za své.

B. uplatnit n¢jaky napad od kazdého.

32.KdyzZ je projekt hotov, je dilezité:
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A. nejprve chvilku relaxovat, nez pfijde dalsi prace.

B. diskutovat jeho prib&h a poucit se z negativnich
i pozitivnich zkusenosti.

33.Miij postoj k motivovani ¢lend tymu je, Ze:
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A. vsichni lidé potiebuji staly tlak, aby podavali
dobry vykon.

B. $tastni, spokojeni spolupracovnici jsou
produktivnéjsi.

34.Castym kladenim konkrétnich otazek:
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3
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A. lze ov¢étit, zda 1idé plni mé instrukce
s nadSenim.

B. riskujete, Ze se dozvite pfili§ mnoho.



35.Kdyz vybiram lidi pro spole¢nou praci v tymu, stavim vybér na tom:

i [ [ [ A. kdo ma o tu praci zajem a bude podporovat
0 1 2 3 moje zajmy a cile.
[ g g g B. jaka je povaha ukolt a kdo ma potiebné
0 1 2 3 dovednosti, znalosti ¢i zkuSenost s podobnym
typem ukolu.

36.KdyZz miij tym planuje své cile:

O i g g A. snazim se zajistit, aby se diskuse zaméfila na
0 1 2 3 vSemi akceptovatelné a jiz provétené cile.

i [ g g B. povzbuzuji zGcastnéné k volnému rozhovoru o
0 1 2 3 ruznych strankach projektu a doufam, ze to

nakonec povede k ujasnéni cilt.

37.Kdyz jsem konfrontovan se spatnymi vysledky tymu, snazim se:

[ [ [ [ A. bagatelizovat negativa a najit cestu, jak obnovit
0 1 2 3 tymovou duvéru.

i [ [ g B. vykreslit to jako dalsi ptiklad toho, jak se zde
0 1 2 3 véci maji a trvdm na tom, ze za tohle ja tedy

skute¢né nejsem zodpovédny.

38.KdyzZ spolupracovnik predlozi nazor, ktery se lisi od mého:

i g g g A. vyslechnu ho, ale nasledné zdiraznim, ze mtj
0 1 2 3 nazor je spravny.

i [ g g B. ddm mu na védomi, Ze o jeho nazor zrovna
0 1 2 3 nikdo nestoji.

39.Kdyz ma kolega problémy s néjakym ukolem:

i g g g A. snazim se zvysit jeho sebedtivéru podporou a
0 1 2 3 povzbuzenim.
i 0 g ) g ) g 3 B. pomohu mu nalézt a vytesit pfi¢iny nesnazi.

40.Co se tyce vydajt a planovani financi:

A. je pro mne dilezité zohlednit stejnou mérou
s 0 s 1 s 2 s 3 potjfegy spolupracovniktl i dany rozi)oéet.
i g g g B. v§em piipomenu, jak je dulezité dodrzet
0 1 2 3 rozpocCet a ocenim jejich spolupraci v této véci.

41.Kdyz jsem nucen vyjadrit svlij nazor, prestoze nechci, je nejlepsi:

i g g g A. nabidnout neutralni komentare blizké nejméné
0 1 2 3 kontroverznimu minéni.

0 g g g B. vyhnout se otazce a zménit téma hovoru a
0 1 2 3 pritom se snazit nedostat se do uzkych.
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42.KdyZz s nékym v tymu nemohu souhlasit:

[ [ [ [ A. obvykle si to necham pro sebe, dokud se z toho
0 1 2 3 nevyvine velky problém.

[ g g g B. snazim se poukazat na rozdily, abychom véci
0 1 2 3 1épe porozuméli a nasli feseni.

43.Kdyz planuji projekt:

[ g g g A. vytvofim vlastni plan a vyzyvam pak ostatni,
0 1 2 3 aby své konkrétni ukoly pfijali s ochotou.

i [ [ g B. snazim se zajistit, aby ostatnim vyhovovalo to,
0 1 2 3 co maji délat.

44.Kdyz se zda, ze ostatni délaji co mozna nejmin:

A. pouziji jakykoli prostiedek, abych je donutil
i [ [ [ pouzij1 jakykoli p yeh)
0 1 2 3 poradné pracovat.
B. mam za to, Ze je to jejich véc a mné do toho nic
E C C C
0 1 2 3 nen.

45.Kdyz podavam pribéznou zpravu nékomu z nadfizenych:

. ptedloZim pravdivé a uplné hodnoceni, at’ uz
» > > > A. predlozim pravdivé a tipIné hod C oo
0 1 2 3 pozitivni nebo negativni.
. predkladam jen ty aspekty, které vyzaduji jeho
i i [ [ B. ptedkladam j kty, které vyzaduji jeh
0 1 2 3 osobni jednani nebo schvaleni.

46.Kdyz zodpovidam za cely projekt:

i g g g A. nechavam, kdykoli je to mozné, ostatni, at’ sami
0 1 2 3 rozhoduji o tom, co budou délat.

i g g g B. vyberu si takové lidi, o kterych vim, ze budou
0 1 2 3 bez pochyb podporovat a realizovat mé plany.

-

47.Kdyz se vedouci dostane do sporu s ¢clenem tymu, nejlepsi feSen
je:

i g g g A. vytesit problém diskusi a analyzou jejich
0 1 2 3 rozli$nych stanovisek.

i g g g B. hledat cesty ke kompromisu mezi jejich riznymi
0 1 2 3 nazory.

48.Kdyz uplatiuji autoritu:

i g g g A. yjistuji kazdého, Ze nadfizeni védi, co je
0 1 2 3 nejlepsi.
B. pribiram ke svému rozhodovani co nejméné lidi.
C e e e
0 1 2 3
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o 49.Jako vedouci tymu se mohu vyhnout potizim tim:
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o 50.KdyZ jsou druzi v konfliktu:
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A. Ze necham ostatni, at’ pracuji svym vlastnim
tempem.

B. Ze zajistim, aby pracovni tempo a zapojeni
ostatnich vedlo ke kladnym pocitim tymové
sounalezitosti.
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A. snazim se najit feSeni, které piivede lidi opét k
sobé.

B. nevmésuji se a necham je, at’ si své problémy
vyiesi sami.

¢ 51.Kdyz mate zodpovédnost za zahajeni nového projektu, nejlepsi
postup je:

A. pfijmout nezbytna rozhodnuti a oznémit je té€m,
kdo zodpovidaji za jejich realizaci.

B. vyzadat si doporuceni a napady od ¢lenti tymu a
pak vytvoftit takovy plan, se kterym budou moci
vsichni souhlasit.

o 52.,KdyZ jsem zodpovédny za hodnoceni pracovniho vykonu:

C
C

0

0

C
C

1

1

C
C

2

2

C
C

3

3

A. upfednosituji lidi, ktefi smyzleji jako ja.

B. zamétim se na posilovani pozitivnich vysledkd.

o 53.KdyzZz nékdo z tymu navrhne smér dalSiho postupu:
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A. nevyjadiim se, dokud to neposoudi nadfizeni a
pak jednam podle jejich reakce.

B. podékuji za jeho navrh, upravim ho do
v§eobecné prijatelné podoby a pfedam k posouzeni
ostatnim.

o 54.Kdyz komunikuji se spolupracovniky:
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A. neformalné zjistuji jejich ndzory ve snaze
dosahnout pfijatelného pokroku, aniz bych se
dotykal konkrétnich problémtl.

B. povzbuzuji a podporuji ty osoby, které jsou ke
mn¢ loajalni a drzim si odstup od lidi, ktefi mi
odporuji.

e 55.Nejlepsi cesta, jak dosahnout efektivni koordinace mezi

spolupracovniky je:
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A. aktivné je zapojovat do planovani projektu a
feSeni problémul.

B. zajistit, aby spolu vzdy dobie vychazeli.



56.PFi hodnoceni vykonu spolupracovnikii je diilezité:

[ g g g A. neutralizovat polemické komentare pozitivnimi
0 1 2 3 vyroky.

[ [ [ [ B. projit to hlavni, ale nezachazet do detaild.
0 1 2 3

57.Mira produktivity se zvétsi:

i [ [ g A. v ptatelském povzbudivém prostiedi, kde se
0 1 2 3 lidem dostava maximalni podpory.
[ [ [ [ B. pii aktivnim zapojeni lidi do pracovniho
0 1 2 3 procesu, které posiluje jejich odhodlani prispét ke
zdaru tymu.

58.Moje prvni starost pfi planovani projektu je:

Ly

. zJistit, co lide cht€ji a vyvazit praci tak, aby se
Ej E E E B. zjisti lidé cht&ji a vyvazit praci tak, aby
0 1 2 3 splnila tato ocekavani.

[ [ g A. zajistit pfedev§im sviij osobni prospéch.
1 2 3

59.KdyZz vam vytknou chybu, to nejlepsi, co mlizete udélat, je:

0 0 0 0 A. tvafit se nechapavé nebo svést chybu na nékoho
0 1 2 3 jiného.

i g g g B. distancovat se vhodnou formou od osobni
0 1 2 3 odpovédnosti.

60.KdyZ z pozice nadfrizeného musim pokarat ¢lena tymu:

i [ g g A. konstatuji chyby, ale negativni komentaie
0 1 2 3 vyvazim pozitivnimi.

i g g g B. vyjadiim svou nelibost a upozornim doty¢ného,
0 1 2 3

ze jeho chovani vrha i na mé $patné svétlo.

61.Tymovou poradu je mozné vyborné vyuzit k:

i g g g A. shrnuti vSech dostupnych informaci pro
0 1 2 3 planovani projektu.

i g g g B. objasnéni toho, jaké role jsem ¢lenim tymu
0 1 2 3 pridélil v planovaném projektu.

62.0dpor kolegli ke zméné muize byt redukovan, kdyz:

i g g g A. se zdUrazni pozitivni disledky zmény a
0 1 2 3 negativni se zminuji co nejméng.
i 0 g . g 5 g 3 B. se s nimi individualné promluvi a slibi se jim
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osobni vyhody, pokud zménu podpofi.

e 63.Kdyz se dva z mych kolegii dostanou do sporu:

cC, C
c, C

g g A. nevmésuyji se, pokud nemam osobni zéjem na
1 2 3 tom, jak to dopadne.

g 5 g 3 B. snazim se konflikt zarazit a pokracovat dal, aby
1

neutrpéla vykonnost tymu.

2. Jste transformacni vedouci?

Donnelly, Gibson, Ivancavich (1997) uvadéji nasledujici praktické
cvi€eni. Cilem tohoto cvi€eni je zhodnotit orientaci vadeho stylu vedeni lidi.
Postup: Pfifadte nasledujicim tvrzenim pfislusné body. U kazdé z deseti
dvojic tvrzeni rozdélte pét bodli mezi tvrzeni A a B podle vaseho nazoru,
vnimani sebe sama nebo podle toho, které z obou tvrzeni vas charakterizuji
lépe. Téchto 5 bodl muize byt rozdélen mezi tvrzeni A a B nasledujicimi
moznostmi: 5 pro A, 0 pro B; 4 pro A, 1 pro B; 3 pro A, 2 pro B; 1 pro A, 4
pro B; 0 pro A, 5 pro B, v zadném pfipadé nerozdélovat body na desetinna

mista.

N —
o> wW>r

w
>

N
w >

N
W >

Mym poslanim jako vedouciho je udrzovani stability.
Mym poslanim jako vedouciho je zména.

Jako vedouci musim byt pfi€inou udalosti.
Jako vedouci musim napomahat udalostem.

Staram se, aby moji podfizeni byli spravedlivé odménovani
podle své prace.
Staram se o v8echno, co moji podfizeni v Zivoté chtéji.

Preferuji dlouhodobé mysleni: Co by mélo byt.
Preferuji kratkodobé mysleni? Co je realistické.

Jako vedouci vénuji dosti energie na fizeni jednotlivych, ale
pFibuznych cilu.

Jako vedouci vénuji dosti energie na povzbuzovani nadéji,
oCekavani a aspiraci mezi podfizenymi.

VéFim, Ze vyznamnou soucasti mé role vedouciho je byt
ucCitelem, i kdyZz nikoliv v bézném Skolnim slova smyslu.
Véfim, Zze vyznamnou soucasti mé role vedouciho je byt
podporovatelem a usnadfiovatelem.

Jako vedouci musim mit stejnou moralku jako moji podfizeni.
Jako vedouci musim pfedstavovat vySSi moralku.

Tési mé stimulovat podfizené, aby chtéli délat vic.
Tési mé odménovat podfizené za dobrou praci.
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9. A Vedeni by mélo byt praktické.
B Vedeni by mélo inspirovat.

10. A Moje moc ovlivhovat ostatni primarné vyplyva z mé
schopnosti pfimét lidi, aby se ztotoznili se mnou a mymi
nazory.

B Moje moc ovlivhiovat ostatni primarné vyplyva z mého

postaveni a funkce.

Vyhodnocovaci tabulka k dotazniku:

Transformacni vedouci Transakéni vedouci
Body: Body:

1. B 1. A
2. A 2. B
3. B 3. A
4. A 4. B
5. B 5. A
6. A 6. B
7. B 7. A
8. A 8. B
9. B 9. A
10. A 10. B

VysSi poCet bodl v souctu sloupce ukazuje nakolik souhlasite a vidite
sebe sami bud jako transformacniho nebo jako transakcéniho vedouciho.

3. Jak ,uzavieny — otevieny“ jste manazer?

1. Manazer by mél pravidelné ¢leny svého tymu povzbuzovat vyménou
vzajemnych nazord, dokonce i jsou-li s jeho v neshodé

A souhlasim, pfispiva to zdravé komunikaci (1)

B bylo by to dobré, ale v mé situaci je to luxus (2)

C nesouhlasim, takové meetingy jsou nebezpecné (3)

2. Nevyhodou delegovani je tendence posilovat vyznam podfizenych
A existuje vazné riziko ztraty jeho autority (4)

B at’ je to Spatné nebo dobfe stava se to malokdy (5)

C nesmysl-motivace je prece nejsilnéjSi prvek delegovani (6)

3. Prioritou managementu je zajistovat, aby se podfizeni podrobovali
firemnim pravidlim a respektovali vSechna pravidla

A souhlasim bezvyhradné (7)

B efektivni manazer nemusi mit stalou kontrolu dodrzovani pravidel,
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provadi ji svym spravnym fizenim (8)
C to je pouze ucebnicové pravidlo (9)

4. Primérny zaméstnanec chce byt veden a dava tomu prednost pred
vlastni odpovédnosti

A vétsina lidi chce védét co a jak a nevyZaduje nijakou zvlastni
odpovédnost (10)
B prumérny zaméstnanec chce védét co a jak délat a co vic vita rist

prilezitosti a podil na odpovédnosti (11)

5. Kompetenéni manazer nikdy nezada podfizené o provedeni ukolu,
ktery by sam nezvladl

A souhlasim, to je znameni dobrého manazera (12)

B nesouhlasim, to je typ nekompetentniho manazera (13)

6. Manazer usiluje o stabilni udrZeni pratelské pracovni atmosféry a o
satisfakci tymovych vztah(

A co si mysli — prace, Ze je socialni klub? (14)

B nemohu fict nesouhlasim, ale vrealné praxi to neni jednoduché
(15)

C piné souhlasim (16)

7. Manazer s dobrou znalosti podfizenych nema potfebu je vést k plnéni
stanovenych ukolu

A souhlasim, ma-li nékolik podfizenych, muize byt daleko vice
bezprostiedni pfi docilovani stanovenych ukold (17)
B nesouhlasim, plsobi-li pouze formalni silou, nedocili uspéch. Pfesto

v8ak si nemuze dovolit pfilis volné vztahy (18)

8. Efektivni manazer stale zdurazriuje vSem svym podfizenym potiebu byt
mezi prvnimi
A nesouhlasim, efektivni manazer nema takovou potfebu (19)
B souhlasim, podstatou manazerovy prace je motivovat pracovniky ke
stale vysSimu usili (20)

9. Pro optimalni rozhodnuti ma manazer definovat problém a limity jeho
feSeni, podfizeni potom jako tym rozhodnuti pfipravi a zabezpeci

A ne, to neni muj vkus (21)

B souhlasim obecné (22)

10. Moudry manazer pravidelné pfipomina podfizenym, Ze jejich prace
zavisi na schopnosti firmy byt efektivni

A nesouhlasim (23)

B souhlasim (24)

11. V pfipadé, ze ma manazer navstévnika, ma jej ujisStovat, Zze vSe déla ve
prospéch tymu

A v nékterych pfipadech ano, jindy ne (25)
B souhlasim, takto utvrdi hosta o svém usili pracovat pro podnik jako
tym (26)
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12. Prace je dzungle, kde jeden potira druhého. Musim se drzet na nohou a
ne pfemyslet o dobrém ¢i Spathém managementu

A souhlasim (27)

B nesmysl — nejsem slepy a vidim, ze pochybnosti o vlivu stylu jsou na
misté (28)

Vyhodnoceni:

pozitivni Skala sméfujici k otevfenosti odpovédi Cislo: 1, 6, 8, 12, 18, 19, 21,
23, 25, 28

negativni Skala k uzavienosti je dana Cisly odpovédi: 4, 7, 10, 15, 17, 20, 22,
24, 26, 27

VyS&Si pocCet zakrouzkovanych odpovédi v ramci pozitivni €i negativni Skaly
udava otevienost nebo uzavrenost vedouciho v komunikaci.
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