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1.0VOD

Zorganizovat prunik firemnich mysSlenek do praxe je obsahem role manazerti a podstatou
fizeni firmy. ManaZefi zajiSt'uji interni zdroje a vstupy z externich zdroju, definuji a fidi
procesy, zajistuji a vyhodnocuji nejriznéjsi interni produkty a také garantuji kvalitu téchto
produkt smétujicich k vnéjSimu zakaznikovi.

Dal$im ukolem manazera je ptisobeni na lidi tak, aby chtéli dosahovat vysledkii podniku
stejné jako on. Manazer pii takovémto vedeni musi uplatiovat rtizné styly fizeni, které
samoziejme souvisi s jeho individualnimi vlastnostmi, znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi,
ale také s konkrétni situaci.

Kazdy manazer je individualitou, jinym ¢lov€kem. Proto styl vedeni prace je odliSny podnik
od podniku. Zalezi na osobé manazera, na jeho osobnosti a ptfirozené autorité, jeho metodach
vedouci prace a technikéch fizeni.

Také kazdy tfadovy zaméstnanec je jedine¢ny a potiebuje odlisny ptistup. Bylo by proto
vhodné motivovat kazdého pracovnika zvlast a mit k nému individualni pfistup. Ale toho
muze dosahnout jen opravdu dobry manaZer, ktery umi odhadnout, co by si jeho
spolupracovnici prali.

V teorii existuje mnoho pfistupt a stylt vedeni, které se tykaji manazerské prace. Avsak
jednotlivi manazefi nepouzivaji jen jeden styl, ale vétSinou kombinaci fidicich stylt.

Hlavnim cilem mé prace bude analyzovat a zhodnotit styl fizeni vedoucich pracovnikl ve
spole¢nosti McDonald’s, dale prozkoumat pouzivané metody fizeni a samoziejm¢ posoudit,
zda pouzivané techniky jsou efektivni a zda maji kladny vliv na dal$i rozvoj podniku.
Diilezity je nejen rozbor pouzivanych styli vedoucich pracovniki, ale 1 rozbor zaméstnanct,
jejich potieb a ptani. Znalost svych spolupracovnikil je totiz pro manazera klicova. Pokud zné
manazer své zaméstnance, mize lépe reagovat na jejich chovani.

Pro udrzeni stalych pracovnikli je nutné neustdle zlepSovat pracovni podminky, které se
netykaji pouze finan¢niho ohodnoceni, ale 1 moznosti profesniho rGstu a moznosti

seberealizace kazdého zaméstnance.



2. LITERARNI RESERSE

J. Adair (1993) zastava nazor, ze se nektefi lidé vyznacuji vrozenou nadiazenosti, kterd jim
zabezpecuje dominantni vliv na jejich soucasniky a neomylné je ptredurcuje pro vedouci
postaveni. Tento jev je pravé tak nesporny, jako je zahadny. Je ziejmy v kterémkoli
spole€enstvi lidi za v§ech mozZnych riznych podminek a na kazdé kulturni irovni. Mezi détmi
ve Skole, mezi studenty na univerzité, mezi délniky v tovarn¢, v lodénici nebo dolech, praveé
tak jako wvcirkvi ¢i vcelém ndrod¢ existuji jedinci, ktefi samoziejmé¢ a nikym

nezpochybiiovéani zaujimaji vedouci postaveni a modeluji chovani ostatnich.

2. 1. ZAKLADNI POJMY

2.1.1. CO JE TO RIZENI?

L. Rolinek (2003) definuje fizeni, jako urcity proces systematického provadéni urcitych

¢innosti, pomoci nichz jsou alokovany zdroje tak, aby bylo dosazeno podnikového cile.

H. Koontz a H. Weihrich (1993) se domnivaji, Ze fizeni, stejn¢ jako vSechny ostatni
¢innosti — 1€kafstvi, komponovani, konstruovani, ti€etnictvi nebo dokonce kopana — je umeéni.
Znamena to ,,védét jak* a ,,délat ve svétle skute¢né situace*. Pfesto mohou manazeii pracovat
1épe, jestlize pouzivaji systematické znalosti z managementu, tedy znalosti, které vychazeji
z védy. Praxe v fizeni je umeéni a organizované znalosti, 0 néz se opira, mizeme oznacit jako
vedu. V tomto kontextu se véda a uméni nemohou vzijemné nahrazovat, ale vzajemné se
dopliuji.

Zdokonalenim by se tato véda méla stavat uménim, jako ktomu doslo ve védach
fyzikélnich a biologickych. Je jisté, ze véda podepirajici fizeni je pomérné obecna a nepiesna.
Ptesto znalosti managementu mohou bezpochyby zdokonalit manazerské praktiky. Manazefi,
ktefi se pokouseji fidit bez védeckych znalosti, musi spoléhat na $tésti, intuici, nebo na své

predchazejici zkusenosti.



J. Hron (2003) se domniva, Ze fizeni v nejobecnéjsSim smyslu je mozno charakterizovat
jako informacni pisobeni mezi jednotlivymi systémy — subjektem a objektem fizeni.
A. Hudik (1989) definuje fizeni jako jisty specificky druh lidské Cinnosti, ktery vyvolava a
zajiStuje fungovani jinych véci (prvkl), eventuelné ¢innosti jinych lidi, jez je shodné s cilem

toho, kdo je tidi.

2.1.2. STYL RiZEN{

J. Truneéek (1999) charakterizuje uplatiiovany styl fizeni v organizaci, ten pomdha
budovat pfiznivé organizacni klima a vytvaii bud’ pfiznivou nebo nepiiznivou pracovni
atmosféru. Kazd4 organizace i jednotliva pracovni mista vyzaduji svllj optimalni styl fizeni.
V tymech, které jsou slozeny zvysoce kvalifikovanych pracovnikli se dobfe uplatiiuje
demokraticky styl, u manudlnich pracovnikl s nizs§i kvalifikaci spi§ pozitivné autokraticky

styl. Styl fizeni je velmi dilezitou slozkou podnikové kultury.

Tab. 2.1. Uplatiované styly fizeni

e je zalozen na tom, Ze manaZzer svou ¢innost opira o smérnice a
nafizeni z hora
Byrokraticky e sleduje jak byly dodrzeny

e svou autoritu opira o autoritu nadiizenych

o zaloZen na ptikazech a jejich bezpodminecném dodrzeni

e cela autorita je soustfedénd na manazera — ten rozhoduje
Autoritativni prakticky o vSem

e iniciativa podfizenych je velmi omezena

e hlavnimi motiva¢nimi faktory jsou odmény a tresty

e vedouci spolupracuje s podfizenymi, ma pfirozenou autoritu

Demokraticky e vzijemnd komunikace mezi pracovniky a manazery

e samostatnost zaméstnanct
e nesoudruznost skupiny = chaos
Liberalni e vedouci ovliviiuje podfizené minimalng, vyhyba se

nepopuldrnim zasahtim (kritika, sankce, rizika...)




Zdroj: Vlastni ndvrh dle internetovych stranek

L. Rolinek (2003) pod timto pojmem chéape navykly zpiisob realizace role fidiciho
pracovnika nebo-li navykly zpiisob plnéni zejména opakujicich se ukolt.

Vnitini strankou stylu vedeni je uspofddanost a organizovanost pracovisté, ukoll, pracovni
doby i troven metod a feSeni ukolu fidici prace.

Vnéjsi strankou stylu vedeni je zplsob jednani s lidmi pii rozhodovani, ukladani tkolu,
motivace, kontrola a hodnoceni pracovnikli, dale pak zplsob mysleni, vyjadfovani,

vystupovani a chovani zejména pii organizaci skupinovych ¢innosti.

2.1.3. CO JE TO VEDENI?

J. Plaminek (2002) uvadi, Ze primarnim zdrojem firmy jsou firemni myslenky (vize, zamér,
hodnoty a pravidla), které firmu do jisté miry definuji, davaji ji smysl a urcuji smér jejiho
vyvoje. Tvofi jeji strategicky ramec. Vytvafeni a prosazovani téchto myslenek je obsahem

role lidrii firmy a zaroven podstatou vedeni firmy.

Tab. 2.2. Styly vedeni v praxi

Hasic Likviduje problémy, které se vytvortily. Tyto problémy likviduje zpétné a ¢asto ve
asic
znacném spéchu.
‘ Ridi a fe$i problémy v neustalém zmatku, které Casto vytvaii sam svymi
Panikar ‘ ‘ .
protichidnymi rozhodnutimi.
~ |Jednad se o typicky piiklad perfekcionalisty (punti¢kafe). Pozaduje na svych
Hnidopich 5 ‘ ' ‘ .
podfizenych absolutni dokonalost. Casto pii fizeni uvizne pii feSeni malickosti.
Vytvati odvazné plany, vize. VéEtSinou si pak necha rozmluvit, Ze jeho plany jsou
Fantasta )
nesplnitelné
V podniku se vyskytuje ziidka. Ostatni si na to rychle zvyknou, takZze na ném nic
Cestovatel ‘ _ ‘ o
nepozaduji, nemusi nic rozhodovat (vétSinou za n€ rozhoduje jeho zastupce).




Pii fizeni se rad opira o normy, zakony, nafizeni, predpisy. Obklopuje se spoustou
Byrokrat |papirti, hlaSeni, zprdv a rozborl. Predpisii se drzi i kdyz se ukdze, ze jsou

nesmyslné. Produkuje dalsi pfedpisy a natizeni.

Mrtvy Ridi se heslem, co t¢ nepali nehas. Chova se ke vSem problémim nevSimavé a

brouk snazi se jim vyhnout.

Zdroj: Vlastni ndvrh dle Trunecek, 1999
2.1.4. MANAGEMENT

L. Vodacek, O. Vodackova (1999) uvadéji, ze anglickému pojmu ,,management* nejlépe
terminologicky odpovida ¢eské slovo ,.fizeni*. Obvykle se pfi tom mysli fizeni podnikové, a
to ve smyslu cilové orientovaného zvladdnuti celku i jednotlivych funkciondlnich ¢innosti
firmy (napft. prodejni, védeckovyzkumna, vyrobni, vyvojova, financni a dalsi aktivita).

L. Vodaéek, O. Vodackova (1999) cituji ve své publikaci dalsi definice:

»Management jsou typické Ccinnosti, které manazer vykonda, jako je rozhodovani,

organizovani, planovani, kontrolovani, vedeni lidi, koordinace, motivovani atd.*

-Management je proces optimalizace vvuziti lidskvch, materidalnich a financ¢nich

zdroju k dosaZeni organizacnich cili.*

H. Koontz a H. Weihrich ( 1993) definuji: ,,Management je proces vytvaieni urcitého
prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach, efektivné uskuteciiuji zvolené

cile.”

E. Bedrnova (1987) piSe, Ze potencialni vedouci se zpravidla spokojuje stim, ze lidi
pozoruje a poznava. Zahy by se vSak mél dopracovat i k poznatku, ze pasivni pozorovani
ostatnich ¢lenli pracovniho kolektivu nestaci. Mél by zjistit, Ze pracovniky lze ovlivilovat,
formovat, vychovavat, ménit. K tomu si musi uvédomit, ze lidé nejsou v zadném piipade
neménnymi zkamenélinami ¢i pfedem jednoznaéné naprogramovanymi mechanismy, ale
pohyblivymi systémy, které se diky plisobeni fady vné&jSich a vnitinich €initelll méni, vyvijeji.

M¢1 by dojit k z&véru, Ze 1 on sdm v mnoha piipadech miiZze podstatné ovliviiovat trend
vyvoje fizenych pracovnikl, vyvolavat pozitivni ¢i negativni zmény v jejich Cinnosti a

osobnosti.




2.1.5. METODY RiZENI

A. Hudik (1989) pise, ze metoda fizeni vyjadiuje zplsob cilevédomého plisobeni fidiciho
subjektu na objekt fizeni za ucelem dosazeni pfedem vyty€eného cile.
Kazda metoda tizeni je charakterizovana tfemi podstatnymi znaky:
1. obsahem — podle obsahu lze rozliSit ekonomické, socidlni, psychologické a
organiza¢né technické metody,
2. charakterem ovliviilovani — lze rozliSit metody fizeni zaloZzené na hmotném, socidlnim
a mocenském stimulovani,

3. organizacni formou — typem a charakterem pisobeni.

J. Skrabek (1982) uvadi dvé metody:

1. subjektivni — ta je Casto dana osobnosti vedouciho pracovnika. Nelze ji bezezbytku
vyloucit z zadného rozhodnuti. Pfinasi nepiesnosti odhadu, neptfedvidatelna rizika, ale
umoziuji respektovat osobni z4jmy ucastnikii rozhodnuti.

2. objektivni — vyuzivd védecké poznatky a nékteré metody védeckého poznavéani. Ma

pfevazné¢ kvantitativni charakter a vyuziva modelovani.

2.2. DOVEDNOSTI A KVALITY EFEKTIVNIHO MANAZERA

L. Prazska (1993) uvadi vycet vlastnosti, které by meély vedouciho pracovnika
charakterizovat. Napf. inteligence, schopnost zhodnotit situaci, schopnost pfizptsobit se,
iniciativa, podnikavost, originalita, energi¢nost, houZevnatost, rozhodnost, sebedivéra,
sebeovladani, schopnost spolupracovat, spravedlnost, vyfecnost, pocit odpovédnosti,
schopnost kompromisniho jednani, loajalnost, schopnost rozumét lidem, hodnotit je, pratelska

povaha, takt, smysl pro humor atd.

2.2.1. 12 hlavnich charakteristik ¢i vlastnosti idealniho manazera podle D. Kamp (2000)



1. Hrat roli vzoru pro ostatni
To znamend, ze manazefi museji ve své kazdodenni praci a chovani praktikovat to, co
hlasaji, a poskytovat tak jasny piiklad efektivniho a angaZzovaného pracovnika.
2. Znat sama sebe
Manazeti predtim, nez se pokouseji fidit ostatni, soustavné hledaji zptisoby, jak efektivné
fidit sama sebe. Rozpoznavaji své silné a slabé stranky, snazi se mit pod kontrolou své
nalady, védi, jak dostat ze sebe to nejlepsi.
3. Soustavné se vzdélavat
Je mimoradné dilezité, aby si manazefi byli védomi toho, Ze se museji ucit a rozvijet.
V rychle se ménicim svéte, budou vSak Gspésni jen ti, kteti jsou otevieni novym myslenkam a
kteti vzdy hledaji ptilezitost ke svému vzdélani a rozvoji.
4. Mit potéSeni ze zmény
Efektivni manazer by mél vzit na védomi, ze zména je pravdépodobné jedinou jistotou,
kterou v perspektivé ma, ma radost ze zmény a z moznosti ucit se.
5. Mit vizi
Jestlize manazer nema ve své hlavé jakysi idedlni obrazek toho, jaky by mél byt postup
prace, ¢eho miiZze organizace dosahnout, jak by méli lidé pracovat efektivnéji, pak neexistuje
zadny rozvojovy cil.
6. PIné si uvédomovat soucasnou realitu
Tato vlastnost musi byt propojena s predchazejici vlastnosti, tj. byt tvliircem vizi. Nazyvame
ji ,,mit dvojitou vizi“! K tomu, aby manazefi spé$né¢ smétovali k né¢jakému idedlu, potiebuji
mit jasno o tom, kde se pravé nyni nachazeji.
7. Mit vysokou uroveii etiky a hodnot
Vyznam urcujiciho faktoru formovani pfistupu k vedeni lidi a kazdy seznam kvalit a
dovednosti uvadi vyrazy jako ,,musi byt Cestny* a ,,musi byt eticky*.
8. Myslet systémové
Myslet systémoveé znamend byt si védom toho, jak funguji a probihaji jednotlivé procesy, a
umét oddélit pticiny od ptiznaki.
9. Spravné komunikovat
Znamena to, ze manazer musi byt schopen vyjadiovat véci jasn€, srozumiteln¢, jednoduse a
zpusobem, kterému ostatni mohou porozumét.
10. Pozitivné myslet
Je dilezité, aby viidce vid€l véci pozitivn€. SpiSe hledd, co je mozné, nez aby hledal
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prekazky. VEfri, ze 1ze véci zménit k lepSimu, a hleda cesty, aby k tomu doslo.



11. Umét se nadchnout

Je to oblibend a nakazliva vlastnost a UspéSné prendsi lidi pies uskali riznych situaci,

dokonce i v ptipad¢, kdy jiné zalezitosti nejsou pfili§ piiznivé.

12. Byt opravdovy

Posledni vlastnost je ,,byt lidsky*, protoze to znamena ptiznat si, Ze nikdo neni dokonaly a

ze vSichni maji unikatni individualni kombinaci kvalit, ktera z nich dé€l4 to, ¢im jsou.

Efektivni styl nezévisi jen na osobnosti manazera (viz. vyse), ale i na vnéjSich okolnostech,

které popisuje J. Styblo (1993). Jde piedevsim o:

1.

konkrétni pracovni situaci, v niz se fizeny podnik nachazi. Jiny styl bude potieba
volit u podniku, ktery proSel konkursem a jiny u podniku, ktery je na vrcholu své
prosperity.

konkrétni pracovni prostiedi a podminky, které¢ jsou pro danou dobu v daném
podniku aktualni. Jiny pracovni styl bude volit manazer v rutinnich provozech, jiny pfi
vedeni ostatnich manazert a odlisny styl si bude vyzadovat také vedeni tvlir¢iho tymu.
konkrétni rozhodovaci situace, kterou musi manazer tesit. Pajde-li o opakované
pracovni ¢innosti, které nedavaji prostor pro rozhodovani, bude tfeba jiny styl nez
v situaci, ktera navozuje fadu moznosti feSeni dan¢ho problému.

sloZzeni dan¢ho pracovniho kolektivu, ktery manazer vede. Bylo by jist¢ chybou
aplikovat stejny styl v pfipadé, kdy pijde o slozeni kolektivu lidi bez zijmu i
kvalifikace jako v pfipade, kdy pujde o tym kvalifikovanych specialisti na urcitou

problematiku.

2.2.2. Zaroven, podle ¢asopisu Moderni Fizeni (1/2005) je vhodné uvést, jakych chyb se

manazeii nejcastéji dopousté)i:

nedostatky v delegovani pravomoci
nechut’ k uc¢eni

podcenovani mezilidskych vztahii
odmitani odpoveédnosti

,kazat vodu a pit vino*
nedostate¢na znalost podniku

neschopnost komunikovat

® =N kWD =

nedostatek vize



9. neschopnost vybudovat tym

10. nerozhodnost

2.3. SOUCASNY MANAGEMENT

Podle J. Stybla (1993) je fizeni pfedevS§im vedeni lidi. Stanovenim odpovidajicich cilt

vSem zaméstnanciim lze zlepSit pracovni vysledky a docilit vyssi efektivnosti podnikani.

Moralka roste s naroc¢nosti ukoll, ne naopak. Management musi poskytovat ptilezitost pro

uplatnéni lidi, iniciovat rizika a jejich Gspé$na feseni odméenovat. Vice nez kdy piredtim plati

Druckerova slova o tom, Ze jakmile je vyvinut novy vyrobek, je tieba se postarat o vyvoj
dalsiho.

AC by jist¢ bylo mozné hledat a rizné klasifikovat tkoly soucasného managementu,

Al

pokusme se zobecnit to, co plati v evropském méritku obecné a spolehlive. Jde o:

1.

integraci managementu rtizn¢ho druhu (technicky, financni, personalni apod.) pfi
dosahovani spolecnych podnikatelskych zaméra,

koordinaci funkei managementu podfizenou vyrobkovému pfistupu tzn. vytvareni
manazerskych tymii podle pozadavk vyrobniho programu (pro jednotlivé skupiny
sortimentd, oblasti trhii apod.) a nikoliv podle strnulych schémat tradice liniovych,
Stabnich a dalSich fidicich struktur,

posilovani ,.filosofie managementu — klimatu fizeni, vytvafeni fidici a organiza¢ni
kultury podniku v souladu s jeho poslanim, fungovanim uvniti a zejména navenek,
vyrazny proces docilovani socialniho koncensu mezi managementem a zaméstnanci;
fizeni, které je spiSe vedenim ve znameni sloganu ,,follow me*, ,,nasleduj mé¢, jdi za
mnou*,

posilovani strategicky vyznamnych bodé a mist podnikatelskych zaméra jako
konkuren¢niho prostiedi proti ostatnim partneriim na trhu, avSak pfi stale rostouci

pozornosti zdokonalovani tzv. slabych stranek firmy.



2. 4. KONCEPT MODERN{HO MANAGEMENTU

Obr. 2.1. Koncept cyklického procesu managementu

v

Stanoveni cili Vnimani ptilezitosti Diagnoza a vybér smért
(dosad’'me Sanci = chalange) akce (aktivity)

Projekt a program Rizeni podle cilt
dosazeni cilt

A 4
A 4

Udé¢leni impulsu (pokynu)
k realizaci programu + ovliviiovani
zaméra jeho plnéni

\ 4

Sledovani trendu

vyvoje
v yVvoj

organizovani

Zdroj: Vlastni navrh podle Styblo, 1993

Lze fici, ze toto pojeti neodporuje tradicnimu schématu (prognézovani — planovani —
organizovani — motivovani — regulovani — kontrola) ani klasickému (planovani — organizovani

— personalni fizeni — koordinace — piedavani informaci — evidence — rozpoc¢tovani a kontrola).




2.5.ROZVOJ A FORMOVANI MANAZERA

Dle volnych parafrazi Key Shabyho (J. Styblo 1993).

V soucasnosti prodélavame invazi technik jak raciondlné vyuZivat pracovni cas a

organizovat reZim.

Pracovni ¢as a rezim dne manazZera neni vSak jen a jen véci dobrého planovani a uspotadani.

To by byl hodné zGzeny pohled. Sir$i rdmec tvoii manazerskd kondice, ktera umoziiuje

dobrou pohodu a vysoky vykon. Pro¢ se nepoucit od téch, ktefi nasli cestu?

Existuje ,,desatero doporuceni jak na to.

Dat Zivotu smér a hledat jeho smysl.

Je-li napiiklad manaZer nucen odejit z vedouci pozice v disledku zestihlovani
organizace, nem¢l by ztracet smysl své existence a poddavat se tomu. Naopak — je
mozné v takovém kroku spatfovat novou Sanci, ptilezitost k dalSimu zivotnimu kroku,
jemuz je tieba dat potfebny smér.

Zvladat dilezité useky Zivota netradi¢nim, tvoFivym zptsobem.

Manazer si musi uvédomit, ze vSe jednou konci a néco jiného zacina. To je obvyklé a
nema smysl se tim trapit. Naopak, manazer se musi snazit reagovat na nové vyzvy
zcela origindln€, nove, bez schémat minulych zkusSenosti.

Je tieba branit se pocitim zklamani, podvedeni Zivotem.

Hledat vzdy néco pozitivniho i v podstaté v beznadéjné situaci a véfit, Ze to zase
pujde. Nesvalovat vinu na okolnosti a nepfizen osudu.

Zrekapitulovat dosaZeni vyznamnych cilu.

To je velmi G€inné posileni odvahy. Naptiklad Gspéch v konkursnim fizeni, dosaZeni
vyssiho postu, ale také tieba ,,jen” odpovédét si na otdzku co se mi uz v zivoté
podatilo, jakého tspéchu jsem dosahl.

ManaZer si musi ujasnit, zda je spokojen s osobnim vyvojem a rozvojem.

Jaké vlastnosti povazuje manaZer za rozhodujici? Ceho chce dosihnout v profesni
kariéte odborné? Jaké cizi jazyky si chce osvojit, atd.

Mit rad lidi kolem sebe.

Uznavani lidskych hodnot nalezi k pfednostem manaZera nikoliv ke slabostem. M¢l by
dat lidem najevo, ze mu na nich zalezi.

Mit hodné pratel.



Pocit opory a vzajemné potieby vychazet si vstiic posiluje pozitivni lidské jednani.
Manazer by mél jit piikladem, nehled¢ na to, ze pravé on ve své pozici trpiva pocitem
izolovaného osaméni.
8. Byt vlidny a vesely ¢lovék.
Manazer ma ladit svoji polohu mezi optimismem a pesimismem vyrazné k optimismu.
Musi davat v§em ostatnim najevo svoji radost z toho, ze vede a ze s nimi spolupracuje.
9. Nebyt prehnané citlivy na kritiku.
Vychazet dobie s lidmi znamend i ochotu a pfistupnost jinym ndzorim vcéetné kritiky
vlastni osoby. I kdyz manazera n¢kdo kritizuje, mél by se umét mirn¢ usmivat,
odzbroji tim kritika Iépe nez nazlobenym vyrazem. Stejné tak vstiicny postoj ,,otevieni
se®, prijeti opravnéné kritiky nebo vysvétleni, bere vitr z plachet. To pfi tom jesté
neznamena piijeti kritiky, ale ochotu se ji zabyvat.
10. Nemit nikdy presprilis silné obavy.
Vyrazné obavy mohou situaci zhor$it nebo nepfiznivy jev, kterého se obavame,

navodit.

2. 6. MANAZERSKE FUNKCE

Manazerské funkce (L. Vodacek, O. Vodackova, 1999) jsou typické cinnosti, které
vedouci pracovnik (manazer) vykonava ve své praci.

Jednu z nejrozsitengjSich klasifikaci uvazuje ¢lenéni manazerskych funkcei na:

planovani (planning),
organizovani (organizing),
vybér rozmisténi spolupracovniki, resp. personalni zajiSténi (staffing),

vedeni lidi (Ieading),

YV V. V V V

kontrolu (controlling).

2.6. 1. PLANOVAN]
Je informacnim procesem stanoveni cili a postupti jejich dosazeni. Vychazi ze zajisténi
a vyuziti informaci. Klicovymi body vSak jsou vzdy cile, postupy a zdrojové predpoklady
jejich dosazeni, méfitka kontroly a hodnoceni dosazenych vysledkt. Planovani je jednim

z podstatnych vychodisek uspésné podnikatelské ¢innosti.



2.6.2. ORGANIZOVANI
Je pfedev§im informacnim procesem k stanoveni a ¢asoprostorovému uspoiadani tloh

(roli) 1idi (jednotlivet, dil¢ich kolektivil), ktefi maji realizaci planu zajistit.

2. 6. 3. VYBER ROZMISTENI SPOLUPRACOVNIKU
Spocivda v umeéni zajistit spravny vybér kvalitnich a dlouhodobé loajalnich
spolupracovnikdl, v jejich rozmisténi podle profesnich a kvalifika¢nich predpoklada i potieb,

v jejich objektivnim hodnoceni a dalsim kvalifika¢nim rozvoji.

2. 6. 4. VEDENI LIDI
Rozumi se vytvareni a ¢inné vyuzivani schopnosti, dovednosti a uméni manazeri vést,
usmériovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu, poptipadé

tviré¢imu plnéni cilt jejich prace.

2.6.5. KONTROLA
Jejim poslanim je v€asné a hospodarné zjisténi, rozbor a pfijeti zaveéri k odchylkam,

které v fizeném procesu charakterizuji rozdil mezi zdmérem a jeho realizaci.



3. METODIKA

3.1. Cil bakalatské prace
Hlavnim cilem mé prace je provedeni analyzy a zhodnoceni stylu fizeni vedoucich
pracovnikli ve spolecnosti McDonald$, dale prozkoumat pouzivané metody fizeni a
samoziejm¢ posoudit, zda pouzivané techniky jsou efektivni a zda maji kladny vliv na dalsi
rozvoj podniku.
Na zéklad¢ zjisténych informaci, ziskanych prostfednictvim dotaznikli a pohovoru se
zaméstnanci, jsou porovndny vysledky vyzkumu s vysledky v podniku a pokusim se

navrhnout feseni, kterym by se vylepsil dosavadni zptsob vedeni lidi.

Nejprve bude provedena charakteristika firmy McDonalds, kterd méa dlouholetou tradici.
Prvni restaurace s timto nazvem vznikla v Americe jiz v roce 1954, s cilem uspokojit, co
nejvice zakaznikli na zaklad¢ principd, které se skryvaji pod anglickou zkratkou QSC&V,
tedy kvalita, servis, Cistota a hodnota.

Nasleduje popis prace ve spole¢nosti McDonalds, jednak systém profesniho ristu a zaroven

moznosti kariérniho postupu do manaZzerskych pozic.

3.2. Zdroje informaci

V literarni reSerSi byla pouZita riiznd odborna literatura, odborné casopisy, internetové
stranky. Zarovenl bylo Cerpdno z internich materidli spolecnosti, rozhovorii s manazery
v podniku, byly jim pfedlozeny dotazniky (viz. Pfilohy) a na zaklad¢ téchto poznatkl jsou

vyhodnoceny styly a metody fizeni.

3.3. Pouzité¢ metody
Komparativni metoda
Indukce a dedukce
Dotaznikova metoda

Rozhovor



4. CHARAKTERISTIKA PODNIKU -{ \-[ }

4.1. ZAKLADNI UDAJE . =
i‘'m lovin’it
Obchodni jméno: McDonald’s
Sidlo spole&nosti: Strakonicka 1279, Ceské Bud&jovice, 370 04
Franchisant: Michal Mladek

Forma: Franchise

Franchising je moderni zptisob prodeje a koup€ zbozi a sluzeb. Jednd se o smluvné
podlozeny dlouhodoby vztah mezi pravné nezavislymi partnery: mezi tim, kdo franchise
udéluje (McDonald's™), a tim, kdo se stava jejim drzitelem (franchisant). McDonald's na
zaklad¢é svych bohatych zkuSenosti a studii vybere lokalitu, ve které na vlastni naklady

zbuduje restauraci podle téch nejnaro¢néjsich standardu.

Franchisant si kupuje vybaveni restaurace (viz formy franchisingu) a zaroven samotnou
franchise, kterd ho opraviiuje po dobu 20ti let pouzivat obchodni zndmku a dals§i prava
spolecnosti McDonald's™. Stava se zaroven soucasti systému McDonald's™, ktery mu
umoziuje vyuzit veSkerych vyhod z toho plynoucich, napf. centralniho nékupu,
marketingovych kampani McDonald's™ a veskerého dal§iho know how spojené se znackou

McDonald's™.,

Na druhé stran€ je povinen dodrzovat standardy spolecnosti v oblasti kvality, servisu a
Cistoty a odvadet poplatky z prondjmu prostor a za poskytnuti franchise, které odpovidaji

uréitému procentu z obratu restaurace.

Provozovani restaurace McDonald's™ nabizi franchisantovi moznost podnikatelské

seberealizace. Franchisa se navic stavd hodnotou, ktera se dédi z generace na generaci.

Franchisantem nasi spole¢nosti miize byt pouze fyzicka osoba, neni mozné, aby se drzitelem
franchise stala pravnicka osoba. Od franchisanta se zarovei ocekdva osobni zapojeni do fizeni

restaurace nebo restauraci.



Uspéchy franchisantl potvrdily opravnénost tohoto zpisobu podnikani na ¢eském trhu. V
soucasnosti byste potkali v CR 21 franchisanti McDonald's, kteii provozuji vice jak 60 % z

celkového poctu restauraci.

4.1.1. FRANCHISE V CESKE REPUBLICE

V Ceské republice existuji 2 typy franchise

1. Pfimé franchise (straight)

2. Program BFL (Business Facilities Lease)

Prima franchise

Pii koupi pfimé franchise se franchisant stava od zacatku majitelem vybaveni restaurace. S
touto formou franchise je spojena jednorazova investice ve vysi cca 13 mil. K¢, kterda se

sklada z nésledujicich polozek:

1. cca470 000 K¢ (ekvivalent 15 000 USD) kauce

2. cca 1400 000 K¢ (ekvivalent 45 000 USD) jednorazovy poplatek za franchise na 20
let

3. 11 000 000 K¢* - vybaveni restaurace - technologie kuchyné, interiér, détsky koutek a

reklamni znadéeni

(* tato cast investice se muze liSit od restaurace k restauraci a zavisi na velikosti a typu

restaurace).

McDonald's™ pozaduje od franchisanta, aby minimalné 40 % této investice tvofil jeho

vlastni kapital, zbytek je mozno dofinancovat bankovnim avérem.

Program BFL (Business Facilities Lease)



Tento model byl vytvofen pro vyjimecné schopné kandidaty, ktefi nedisponuji finan¢ni
castkou potiebnou pro ziskani pfimé franchise. Pro BFL program je zapotiebi, aby uchazec

disponoval vlastnim kapitadlem ve vys$i minimalné 1,5 mil. K¢.

Tento kapital je nezbytny pro uhrazeni nasledujicich ndkladt: kauce (viz pfima franchise),

nakladl na otevieni restauace a nakupu prvni zadsoby surovin.

U tohoto typu franchise je restaurace pronajata franchisantovi na tfi roky vcetné vybaveni

restaurace s moznosti akumulace kapitalu a opci na koupi vybaveni restaurace béhem tii let.

4.2. PROFIL SPOLECNOSTI

V soucasné dobé je v Ceské republice 71 restauraci, z toho je 39 mimoprazskych. Viechny
jsou zalozené na shodnych zasadach, jimiz jsou kvalita, obsluha, Cistota a pfiméfené ceny.

Vsechny maji jediny cil - obslouzit zakaznika k jeho uplné spokojenosti.

Vyrobky McDonald’s by mély byt synonymem pro vyraznou a rozmanitou chut, atraktivni
zpusob baleni a samoziejmé i vzdy o¢ekavanou vysokou kvalitu. Stale se ménici Zivotni styl
s vétSim diirazem na aktivni odpocinek by mél piinést 1 upln¢ nové typy vyrobkil ve stalé
nabidce. I vzhled restauraci by mél prochdzet vyraznymi zménami. Moderni sezeni,
k dnesni dobé¢. Dilezity je 1 kontakt se zakaznikem. Spole¢nost musi nabidnout néco vic nez

jen rychlou a pfesnou obsluhu. Je to také o zabave, mladistvém a veselém duchu.

Profil obchodni oblasti: Obchodni oblast, ve které je provozovéana restaurace, zahrnuje
oblast v dosahu 3minutové jizdy a Sminutové az 10minutové chiize od restaurace. Profil
obchodni oblasti pomahé zjistit zakladni skupiny tvlrci odbytu, coz jsou vlastné zdroje, ze
kterych pochdzi zdkaznici — Skoly, kina, kanceldfe, obchodni zoény.. a také lze urcit

demografické rozloZeni — rodiny, seniofi, menSinové skupiny..

4.3. HISTORIE



Pise se rok 1954 a Ray Kroc, syn ¢eského emigranta a rodaka ze Stupna u Plzné, se v San
Bernardinu ve staté Kalifornie setkava s bratry Macem a Dickem McDonaldovymi.

Krocovi se velmi zalibila myslenka, na které byla zalozena restaurace patfici témto bratrim.
Dokazali dobfe a rychle obsluhovat velké mnozstvi zékazniktl - pfedev§im motoristi - tak, Ze
omezili jidelni listek, snizili ceny a systematizovali postupy ptipravy jidel v kuchyni.

Principy, na kterych byla zalozena prvni restaurace McDonald's™ - kvalita, obsluha, Cistota
a pfiméfené ceny, se nezménily. Dnes existuje 30 000 téchto restauraci rozmisténych ve vice
jak 100 zemich svéta.

Témer jedno procento svétové populace, které dnes denné v restauracich McDonald's™
obslouzi, dokazuje spravnost podnikatelského isudku Kroce.

U nas v Ceské republice spole¢nost McDonald’s oteviela svoji prvni restauraci 20. biezna
1992 jesté v tehdejsim Ceskoslovensku.. Prvni zaméstnanci absolvovali $koleni v Rakousku,

Neémecku a Kanadg.

4.4. PRINCIPY QSC & V

Kvalita
Kvalita produktii McDonald's™ zac¢ind u peclivého vybéru a uskladnéni surovin. Ty jsou
nasledn¢ podle pfesn¢ vymezenych postupli a Uprav pietvareny ve vybranou pochoutku z
jidelnicku McDonald's™. Zpracované vyrobky opét podléhaji piisné kontrole jakosti.
Kvalitnich produkti by nebylo mozné dosdhnout bez spolehlivého kuchyniského vybaveni,

které podléha nepretrzité a peclivé udrzbé.

Obsluha
Heslem McDonald's™ je "tak trochu jina restaurace". Vedle spolehlivé kvality produktl za
pfiméfené ceny a Cistého prostiedi zde zakaznik nalezne i ochotnou a pohotovou obsluhu, pro
kterou jsou usmév a slova jako "dobry den", "na shledanou", "prosim" a "d&kujeme"
samoziejmosti. Pro vétsi pohodli zdkaznika byly zavedeny rovnéz 1 restaurace McDrive™, ve

kterych si fidi¢ miize nakoupit vyrobky McDonald's™ bez vystoupeni z auta.

Cistota
Restaurace McDonald's™ jsou pln& klimatizovany a udrzovany v naprosté Gistots. Uklid je
naplanovan a provadén nepretrzité, tedy nejen po zaviraci dob¢, ale i za plného provozu
restaurace. Udrzovani hygieny a sanitace pracovniho prostiedi patii k samoziejmym

standardim vS$ech restauraci McDonald's™.



Hodnota
Za ptiméfené ceny nabizi McDonald's™ vysokou kvalitu produkti. Mimo jiné, objedna-li si
zakaznik nékteré z vystavenych menu, ziskd jej za cenu az o 20 % niz$i, nez je cena

jednotlivych produktii v menu obsazenych.

4.5. PRACE PRO SPOLECNOST McDonald's

Pro mnohé je prace v McDonald' vlastn¢ viibec prvni praktickou zkuSenosti, na zaklad¢
které si mohou formovat své nazory, postoje i hodnotovy systém. Spolecnost McDonald's si
toho je pln€¢ védoma a velmi tzce komunikuje s kazdym jednotlivym zaméstnancem. Nabizi
mu Sirokou paletu pracovnich pfilezitosti a moznost postupovat po profesnim zebiicku,

omezenou pouze jeho schopnostmi.

Spole¢nost McDonald's se snazi byt na celém svété¢ zaméstnavatelem, ktery pracovnikiim
nabizi ptilezitost ziskat kvalitni zaméstnani v podnétném pracovnim prostfedi a moznosti

kariérniho postupu v ramci restaurace i mimo ni.

Filozofie McDonald's zdiraziluje vztahy mezi vedoucimi pracovniky a fadovymi
zaméstnanci. Tyto vztahy funguji jako =zakladni predpoklady stile dokonalejSiho
uspokojovani potieb a prani zdkaznika, kterym se McDonald's snazi poskytnout co nejvyssi
uroven kvality, obsluhy, Cistoty a hodnoty. Diky dobré filozofii lidskych zdroji je mozné

zvysit produktivitu, spokojenost zakaznikt i1 loajalitu zaméstnanct a snizit jejich fluktuaci.

Systém profesniho rastu u McDonald's je zavisly na pracovnim nasazeni, schopnostech a

potencidlu kazdého ¢loveka.

4.5.1. SYSTEM IMENOVEK

Zelena jmenovka (cca 1mésic)

Uvodni trénink

«Uvodni orientace

*Informace o bezpecnosti

*Tréninky na jednotlivych pracovistich, posléze splnéni ¢eklistt (da se fici, Ze je to podklad

k pracovnimu hodnoceni, vyhodnocuje, jak dany zaméstnanec pracuje) na min. 85%



*Pohovor s managerem

Modra jmenovka ( cca 1-2 mésice )

Zakladni trénink
*Opakovani prace na vSech pracovistich, provéfeni neohlaSenymi ¢eklisty (100% )
*Trénink zaviraci a otviraci smény

*Pohovor s vedoucim restaurace

Zluta jmenovka ( cca 3 mésice a vice )

Vytrénovany pracovnik

*Pozadavek na 100% uspésnost ¢eklistil

+Jedinecna obsluha

*Pracovni hodnoceni po 6 mésicich a nasledovné kazdych 6 mésicli

*Absolvovat piislusné lekce, skoleni

Cervena jmenovka ( cca 2- 3mésice )

Crew trenér

*Provéfeni tréninkovym manazerem

*Znalost pravodce kvalitou (interni material)

*Zna postupy tréninku

*Neprokdze — i pracovnik pozadované znalosti a dovednosti a nesplni — li akéni plan, vraci se

mu zlutd jmenovka

Bila jmenovka

Crew trenér
*Vedeni jednotlivych tsekii, provétovani

*Pfiprava na praci managera



Graf

Obr. 4.1. Pocet zaméstnancu v letech 1992 - 2003

Zdroj: Internetové stranky firmy McDonald’s

4.5.2. PROFESNI POSTUP

>

Crew - obsluhuje zdkazniky v restauraci, podili se na ptipravé pokrmt, uklidu a

zasobovani restaurace.

Crew trenér - obsluhuje zédkazniky v restauraci a souc¢asné zaucuje dalsi zaméstnance.
Floor Manager (vedouci useku) - je odpovédny za urcity usek - kuchyn, prodejni
pult, prostor pro zdkazniky apod.

2. asistent nebo Manager Trainee - vedouci smény, je odpovédny za bezproblémové
fungovani smény.

1. asistent - je zastupcem vedouciho restaurace.

Restaurant Manager - je vedoucim restaurace a je odpovédny za dobré vysledky a
plynuly provoz restaurace.

Business Consultant - je poradcem vedouciho restaurace a je odpovédny za plnéni
cilt restauraci.

Operations Manager - vytvaii koncepci provozniho oddéleni a strategicky planuje

dalsi rozvoj restauraci.



Obr. 4.2. Pyramida profesniho postupu

Zdroj: Internetové stranky firmy McDonald's

4.6. STYL RiZENI

Hlavni zasady fizeni spolecnosti McDonald’s, vychdzeji zinternich Operations and
Training manualt, MDP — Program odborného vzdélavani managementu ve kterych je uvadén
pfesny popis veSkerych cCinnosti, které v podniku probihaji. Maji pomahat vedoucim
pracovnikim fidit provoz, zaméstnance a tim mit vliv na provozni vysledky konkrétni
restaurace. K zakladnim povinnostem manazeri patii dosahovat nasledujicich vysledk:

» Spokojenost zakaznikt

» Rust trzeb

» Motivace a produktivita zaméstnancii

» Odpovidajici a férové obchodni praktiky
» Osobni rozvoj

Tyto podnikové materidly, které¢ slouzi jako ,,ucebnice®, jsou dostupné vSem vedoucim
pracovnikiim. Ti se znich ,,uci®, jak se stat sprdvnym manazerem a své schopnosti potom
ovefuji na specialnich celorepublikovych kurzech. Tam také skladaji zkousky, jestli mohou

povysit do funkce manazera.



5. ANALYZA VYSLEDKU PRUZKUMU

Ridicim pracovnikiim byly ptedlozeny nasledujici dotazniky:
» Efektivni manazer (J. Styblo, 1993) viz. Ptilohy
» Hodnoceni organiza¢ni kultury (D. Zadrazilova, V. Khelerova, 1994) viz. Piilohy

5.1. EFEKTIVNI MANAZER

Podle dotazniku Efektivni manazer (J. Styblo, 1993), ktery je uvozen sloganem ,Jak
vychazet co nejlépe sdm se sebou a s lidmi, ktefi pracuji se mnou*, mizeme vysledovat rtizné
fidici styly, zjistit jakym zpiisobem manaZer motivuje a jestli se jedné o ,,oteviené¢ho* nebo

,;uzavieného* manazera ke komunikaci.

5.1.1. STYLY RIZENI{
Zde se v nékterych otazkach zkoumala tendence k autoritativnimu nebo k participativné
konsultativnimu stylu fizeni. Vyplnéno bylo deset dotazniki od vedoucich pracovnikt. Podle

modelu vyhodnoceni (viz. Ptilohy) byly vysledky zpracovany takto:

Graf 5.1. Autoritativni versus participativné konsultativni styl fizeni
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka
1. autoritativni

2. participativn¢ konsultativni

Vysledky:

Z tohoto grafu je patrné, Ze je u manazerii s malou pievahou uptednostiiovan participativné
konsultativni styl fizeni (56%) pted autoritativnim (44%).

Diskuse:

Participativné konsultativni styl manazera byva vysledkem dobrého tréninku, osobnich
schopnosti i zaloZeni &lovéka pro praci s druhymi. Siroce deleguje pravomoci, chce znat
nazory druhych a diskutuje o problémech. Naproti tomu autoritativni typ manaZera vyzZaduje
vysokou disciplinu, odpovidajici pracovni vykon, ptesnost a respektovani pokyni.

Doporucuji zamyslet se nad uplatiovanym stylem a pokusit se o komunikaci mezi vSemi

stupni fizeni.

5.1.2. MOTIVACE
Motivace je vyznamnou slozkou fizeni. Ze zaméfeni dalSich otazek dotazniku Efektivni
manazer (J. Styblo, 1993) bylo posuzovano zda manazeti motivuji pozitivné nebo negativné.

Dotaznik vyplnilo deset vedoucich pracovniki.

Graf 5.2. Pozitivni ¢i negativni motivace



Motivace

Zdroj: Vlastni navrh dle vysledki

1. pozitivni motivace

2. negativni motivace
Vysledky:

Na grafu vidime, Ze pozitivni motivaci voli 72% dotazovanych manaZerii a negativni pouze
28%.

Diskuse:

Abychom si udélali pfedstavu o tom, co to je pozitivni motivace, uvadim nékolik piikladt
z dotazniku: praci je mozné udélat stimulujici, manazer povzbuzuje Cleny svého tymu
vzajemnou vymeénou ndzort, motivace je nejsiln€jsi prvek delegovani, ucit pracovniky
akceptovat pracovni podminky a vyhledavat uzitecné zmény, manazer piebird iniciativu
v rozhodovani, ale je ochoten pfijmout ndzory svych podiizenych a tak dale.

Za negativni motivaci se d4 povazovat: vétSina lidi chce védét, co a jak mé udélat, ale
nevyzaduje zvlastni odpoveédnost, manazer nema potiebu vést zaméstnance k plnéni ukolu, ale
zduraziuje jim potiebu byt prvni, neuci pracovniky vyhledavat uzitecné zmény a nepiijima
nazory svych podiizenych a podobné.

Rozvijet pozitivni motivaci je krokem smérem vpied, proto bych doporuc¢ovala sousttedit se

na pozitivni motivaci pracovniku.

5.1.3. KOMUNIKACE
Treti Cast otdzek z dotazniku Efektivni manazer (J. Styblo, 1993) je zaméfena smérem
i‘(

k vyméné informaci a ke komunikaci. Zkoumad, zda jsou manazefi v podniku ,,otevieni* ¢i

,uzavieni* ke komunikaci. Spravna komunikace ptispiva ke spravnému fizeni.



Graf 5.3. ,,otevieny* ¢i ,,uzavieny‘ manazer
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledki
1. ,otevieny* styl komunikace

2. uzavieny“ styl komunikace

Vysledky:

Vysledky ndm naznacuji, ze v podniku je 66% ,,otevienych® manazeri ke komunikaci a
34% ,,uzavienych manazerq.

Diskuse:

V tomto piipadé se jednd o jednozna¢né kladny pfistup ke komunikaci. Je patrné, Ze
manazeti povzbuzuji své podiizené k vyméné vzajemnych ndzorl, definuji problémy a limity
jeho feSeni, s podiizenymi potom jako tym rozhodnuti pfipravuji a ptijimaji. Diskuse o
problému je dobra a pfinosna.

V podniku probihaji meetingy vedoucich pracovniki, schdzi se vrcholovy management,
vedouci restaurace a majitel restaurace, takova porada se kond jednou do mésice. A dvakrat
do roka probihaji meetingy vSech zaméstnanci.

Doporucuji drzet se tohoto ptistupu.
5.2. ORGANIZACNI KULTURA
Nasledujici dotaznik Hodnoceni organizacni kultury (D. Zadrazilova, V. Khelerova, 1994)

posuzuje jednotlivé dimenze organizacni kultury. S jeho pomoci je mozné se piesvédCit o

stylu vedeni, o motivacnich faktorech, ohodnoceni pracovnich podminek a o sdilenych



hodnotéach. Dotaznik byl piedlozen stejnému vzorku vedoucich pracovnikii jako v ptedchozim
piipadé.
Vzhledem k Sirokému okruhu otdzek, byly vybrany jen nékteré otazky z dotazniku. A aby

v

byly ziskané informace podrobnéjsi, jsou interpretovany jednotlivé body zvlast.

5.2.1. ROZHODOVAN]
A. Pfi svém rozhodovani:

Graf 5.4. Odpovéd’ na vyrok A.

Rozhodovani l.

Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka

1. se spoléhate vétsinou jen na své schopnosti
problému diskutujete s nejschopné&jsimi pracovniky
diskutujete se vSemi pracovniky

kromé uvedenych pracovniki diskutujete i s nadfizenymi

AN

radite se vétSinou jen s nadfizenymi, protoze jsou do problému vice zasvéceni



Vysledky:

Z grafu je patrné, ze 10 % manazert spoléhd pfi rozhodovani jen sama na sebe a 90% se
pred svym rozhodnutim nejprve poradi.
Diskuse:

Z vysledkti 1ze usuzovat, ze velké procento dotazovanych dava ptednost diskusi bud’
s nejschopnéjSimi  spolupracovniky, anebo pfimymi nadfizenymi. Svéd¢i to o jisté
nesamostatnosti manazerti, proto bych navrhovala, aby pted kazdym dalS$im rozhodnutim

manazefii jesté jednou piehodnotili, zda je vzdy nutné dany problém fesit s dalsi osobou.

B. Kdyz pfijimate rozhodnuti, jste okolnostmi v podniku nucen:

Graf 5.5. Odpovéd’ na vyrok B.

Rozhodovani Il.

Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka
1. rozhodnout okamzité a spoléhat se na sviij instinkt
2. mate ¢as si vSechno ovefit

3. miuizete o véci piemyslet co nejdéle, abyste se vyhnul chybé

Vysledky:



Na tuto otazku odpovédelo 60% dotazovanych, Ze spoléha jen sama na sebe, 10% ma Cas si
vSechno ovéfit a 30% muze o véci pfemyslet, aby se vyvarovali chybg.
Diskuse:

Velké procento se pfi pfijimani rozhodnuti spoléhd na sviij instinkt a jedna okamzité, jini
maji pocit, ze ¢asu maji tolik, kolik ho potiebuji. Odpovédi se zde velmi odlisuji, je tedy
ziejmé, ze kazdy manazer vnimé svou pozici a zodpovédnost za rozhodnuti jinak, zaroven to
miZe souviset s obtiznosti rozhodnuti. S pfedchozim Grafem 5.4. Rozhodnuti I. se otazka ke
Grafu 5.5. Rozhodnuti II. velmi shoduje, a ptesto jsou odpovédi rozdilné,i ptesto, ze dotaznik

vypliovala stejna skupina vedoucich pracovnikd.

5.2.2. PRAVOMOC A ODPOVEDNOST
C. Pravomoci a odpovédnosti vam svéfené:

Graf 5.6. Odpovéd’ na vyrok C.
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledki
1. jsou velmi rozsahlé, coz vas nuti jit stale , kupredu*

2. jsou tak rozsahlé, ze jste neustale ve stresu



3. neodpovidaji vasim schopnostem, citite se navic
4. jsou takové, abyste je zvladl a nemél problémy

5. nemuzete posoudit

Vysledky:

Vysledky nam naznacuji, ze se 80% dotazanych manazerti shodlo, Ze pravomoci a
odpovédnost jsou velmi rozsahlé, coz je nuti jit stale ,,.kuptedu®. Jen 10% manazert ma pocit,
ze pravomoci a odpové&dnosti jim svéfené neodpovidaji jejich schopnostem a citi se navic a
dalsich 10% si mysli, Ze jsou takové, aby je zvladli a neméli problémy.

Diskuse:

Z této odpovédi vyplyva, Ze manazeii maji mnoho rozsahlych povinnosti, ale vétSina na

sobé mize pracovat a to je pozitivni pfistup pro jejich dalSi vyvoj. Doporucovala bych

pravomoci a odpovédnosti neubirat, ale zaroven ani nepiidavat, stdvajici situace je idedlni.

5.2.3. KOMUNIKACE S NADRIZENYMI
Pro skupinu vypliujici tento dotaznik je pfimym nadfizenym vedouci restaurace a majitel
podniku.
D. Vas nadtizeny:

Graf 5.7. Odpovéd’ na vyrok D.
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka
1. sesvami a s ostatnimi spolupracovniky radi zcela pravidelné
2. nazor ostatnich bere v ivahu jen zfidka

3. nazor ostatnich pro néj neni dilezity

Vysledky:



Zde nejvice oslovenych (50%) volilo moznost, ze nadfizeny se s nimi radi pravideln¢,
v tésném zaveésu se 40% skoncil vyrok, Ze nazor ostatnich bere v tivahu jen zifidka a pouze
10% si mysli, Ze nazor podiizenych neni pro nadiizeného dulezity.

Diskuse:

Je zfejmé, ze vedouci a majitel restaurace se s manazery pravidelné radi, ale ne vzdy jejich
nazory berou na zietel. Komunikace je vzdy pro podnik velmi dilezitd a je spravné
zaméstnance nutit k zamysSleni nad problémem. Doporucuji vice manaZery zapojovat do

rozhodovani.

5.2.4. KARIERNI RUST
E. Mate pocit, Zze ocenéni prace a vzestup vasi kariéry:

Graf 5.8. Odpovéd’ na vyrok E.

Kariéra

Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka

1. zavisi na tom, co skute¢né vykonate

2. zavisi na tom, jaky dojem udélate na nadfizeného

3. ve vaSem podniku se uplatiuji pravidla, kterda vam nejsou zcela znama

4. zalezi na tom, jak celkové prosperuje firma, vas konkrétni vykon to ovlivni jen malo



Vysledky:

S vyrokem 1 souhlasi 60%, 20% si mysli, ze profesni vzestup zavisi na tom, jaky ud¢la
dojem na nadfizen¢ho, 10% nezné pravidla, kterd se uplatiiuji pti postupu a 10% si mysli, Ze
zalezi na celkové prosperité firmy.

Diskuse:
Z vysledki lze usuzovat, Ze v podniku funguji spravnd pravidla pfi postupu, proto bych

doporucovala ve stavajicim zpiisobu pokracovat.

5.2.5. OCENEN({
F. Kdyz vykonavate pro podnik néco mimotadného, nejvice vas potési, kdyz:

Graf 5.9. Odpovéd’ na vyrok F.

Ocenéni

Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka

1. dostanete mimotadnou finanéni odménu

2. s vysledkem prace jsou seznameni ostatni pracovnici, dostane se vam vetejného uznani a dostanete
finan¢ni odménu

3. nadfizeny vam projevi své uznani, na finanéni odméné vam prili§ nezalezi



4. nemdiZete posoudit, protoze se u vas nic z toho neuplatiiuje

Vysledky:

Cela polovina dotdzanych je nejvice potéSena uznanim svého nadiizeného a na finan¢ni
odméné pfili§ nezéaleZi. 30% naopak zalezi jen na financni odméné a 20% zvolilo zlatou
sttedni cestu, kdy jsou vetejné pochvaéleni, ale zdroven dostanou finanéni odménu.

Diskuse:

Zde jsou pro m¢ vysledky velkym ptekvapenim. V tomto ptipad¢ bych doporucovala, aby

vedouci restaurace popiipad€ majitel restaurace vyhlasil soutéz s oficidlnimi vysledky, které

budou zvetejniovany pied vSemi zaméstnanci. Takovato soutéz by mohla zvySovat vykonnost.

5.2.6. MZDA
G. Myslite si, Ze vaSe mzda:

Graf 5.10. Odpovéd’ na vyrok G.
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka

1. odpovida vasim vykontim

2. sice odpovida vasim vykondm, ale chtél byste podavat vyssi vykon za vyssi mzdu
3. je mnohem niz8i, nez povazujete za vhodné vzhledem k vasim vykondim a tkolim

4. je vyssi, nez co by odpovidalo vykoniim

Vysledky:



Zde 20% je spokojeno se mzdou, 30% by podavalo vyssi vykony za vyssi mzdu a 50% se
domniva, ze mzda za odvedenou praci neodpovida vykoniim a ukolim.
Diskuse:

Vzhledem k vlastnim zkuSenostem s praci v tomto podniku se i j& domnivam, ze mzda by se
méla zvysit. Je jisté, ze mzda je velmi silny motivaéni prostfedek, ktery nam pomiize ke

spokojenym zaméstnanciim a tim padem povede i k jejich vétSimu pracovnimu nasazeni.

5.2.7. CINNOST V PODNIKU
H. O vasi ¢innosti v podniku méte jasnou ptedstavu:

Graf 5.11. Odpovéd na vyrok H.
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka
1. na obdobi nejbliz§ich mésict
2. napul roku

3. narok

4. na2rokyadéle

Vysledky:



Vysledky ukazuji, Ze jen 10% vidi svou praci pro podnik jen na né¢kolik nejblizSich mésict,
20% asi na pul roku, 30% ptiblizné€ na rok a 40% na 2 roky a déle.

Diskuse:

Tato otazka byla zafazena zamérné. Pro podnik je dilezité¢ mit stabilni management a tento
vysledek ukazal, Ze nejdéle do roka snejvétsi pravdépodobnosti odejde pies polovinu
vedoucich pracovniki. Vysledek mé nepiekvapuje vzhledem k véku téchto manazerd.
Doporucila bych, aby se v podniku zaméfili na Skoleni svych pracovniki, aby z jejich fad

mohl vyvstat novy manazer.

5.2.8. ,IDEALNI SEF*
Jako posledni jsem zafadila vyrok, kterym manazefi zhodnotili praci ,,idedlniho $éfa“, tedy

posuzovali, jak by se m¢li chovat oni sami. Mohli zaskrtnout vice moznosti.

J. Jaky by podle vas mél byt ,,idedlni §éf*?
Graf 5.12. Odpovéd’ na otazku J.
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Zdroj: Vlastni navrh dle vysledka

1. mél by se umét prosadit a rychle rozhodovat

mél by umét se vSemi dobfe vychazet

mél by vSem zajistit dobré pracovni podminky

meél by se zajimat i o mimopracovni problémy podiizenych a brat je v avahu pfi  pracovnim vykonu

mél by udélat vse pro to, aby byl vysledek splnén, protoze jen tehdy maji uzitek vSichni

AN T

pii rozhodovani by mél brat v ivahu nazor spolupracovniki



Vysledky:

Naprosta vétsina (90%) manaZerii se domniva, Ze spravny vedouci by se mél umét prosadit
a rychle rozhodovat, polovina (50%) si mysli, Ze by mél umét dobfe vychazet se vSemi a mél
by zajistit dobré pracovni podminky, 40% si mysli, Ze by se mél zajimat i 0 mimopracovni
problémy svych podtizenych, pouze 20% se domniva, ze by m¢l udélat vSe pro to, aby byl
vysledek splnén a 60% by bralo v tivahu nazory spolupracovniki.

Diskuse:

VSsichni, ktefi odpovidali, védi, jak by se mél chovat ,,idedlni $éf*, ale vyvstava otazka, jestli
se oni sami chovaji ke svym podfizenym spravné a uméji se rozhodnout, uméji vychazet ze
vSemi, um¢ji vytvofit ty spravné podminky pro praci nebo jestli berou v uvahu nazory svych
spolupracovniki.

Doporucuji vedoucimu restaurace, aby zmapoval tuto situaci a popiipad€ pfijal patfi¢na

opatfenti.

6. DISKUSE

V analytické Casti bakalaiské prace byla zatazena po vysledcich vzdy diskuse. Bylo to dano

potfebou reagovat na vysledky a zaroven vhodnosti navrhnout opatieni.

Diky vlastnim zkuSenostem s fungovanim podniku, pomoci dotaznikii a rozhovoru probéhla

detailni analyza vedoucich pracovniki.

Pomoci dotazniku Efektivni manazer (J. Styblo, 1993) bylo zjiSténo, ze na pracovisti je
uplatiiovdn spiSe participativné konsultativni styl ftizeni, ktery pfispiva k pfijemnému
prostiedi, komunikaci mezi manaZerem a jeho podfizenymi, protoze manazer svym
podiizenym duavéruje. Jednaji jako rovnocenni partneti. V podniku se vyskytuje i autoritativni
styl fizeni, ktery naopak miize pfindSet zaméstnanclim obavy z trestli, malou motivaci a
Spatnou komunikaci.

Podle rozhovoru a pozorovani usuzuji, ze pokud néktery z manazerli pouziva autoritativni

styl, jak vzesSlo z dotaznikil, upfednostiiuje spise ,,laskaveé® autoritativni fizeni, kde manazefi



umoziuji komunikaci, vyzaduji napady od podiizenych a deleguji néktera rozhodnuti, avSak
soucasn¢ uplatiiuji kontrolu.

Dale bylo zjistovano, jakym zplsobem probihd v podniku motivace. 72% vedoucich
pracovnikll pouziva pozitivni motivaci, to znamend, Zze manazefi motivuji, stimuluji a
povzbuzuji své podiizené, deleguji nékteré rozhodovani na své spolupracovniky a probiha
vzajemna vymeéna nazoru.

Ttfetim bodem dotazniku byla snaha zjistit, zda v podniku probiha ,,oteviend* ¢i ,,uzaviena*
komunikace. I v tomto piipadé manazeti ve vétSim poctu spravné tidi své podiizené, protoze
maji kladny pfistup ke komunikaci, tedy vétSina manazert voli ,,otevieny* zptsob

komunikace.

Pomoci druhého dotazniku Hodnoceni organiza¢ni kultury (D. Zadrazilova, V. Khelerova,
1994), kde jsme se zaméfili na jednotlivé otazky z dotazniku, se dalo vypozorovat jakym
zpiisobem manazeti fesi problémy s rozhodovanim. Vétsina zvolila moznost poradit se pred
u¢inénim rozhodnuti, bud'to s nejschopnéjSimi spolupracovniky nebo s nadfizenymi. Ale
stacilo polozit otdzku z jiné¢ho uhlu pohledu a vysledky ndm ukézaly, Ze vétSina manazera se
umi rozhodnout okamzité a spoléhat se tak na sviij instinkt.

Pfi zkoumani pravomoci a odpovédnosti manazerti jasn¢ ptrevazil ndzor, ze pravomoci a
odpovédnosti v podniku jsou velmi rozsahlé, coz je nuti jit stale ,,kuptedu*

I v tomto dotazniku byla zminéna komunikace, oproti pfedchozi mu dotazniku, kde se jednalo
o komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a jeho podiizenymi, nyni postihovala nadiizené
manazert. I vtomto pfipadé vladla nazorovd shoda a vétSina manazerd se domniva, Ze
komunikace v podobé porad probihd pravidelné, ale ne vzdy jsou jejich ndzory brany v tvahu.
Znacna shoda vladla i pii otdzce na kariérni postup. Nadpolovicni vétSina se domniva, ze
kariérni vzestup zavisi na tom, co skute¢né vykonate.

Pti vykonani né¢eho mimotadného, polovinu dotazanych nejvice potési, pokud mu nadiizeny
projevi svou uctu, na finanéni odméné nezalezi.

Se mzdou je polovina dotdzanych nespokojena. V tomto piipadé bych doporuc¢ovala zamyslet
se nad timto problémem, protoze pokud svym zaméstnancim zvedneme plat, mizeme
oc¢ekavat vétsi vykony a pracovni nasazeni.

S platovymi podminkami mozna souvisi dal§i zotazek. Jak dlouho setrvaji manazeti
v podniku? 60% planuje odchod béhem jednoho roku, coZ by v podniku mohlo vyvolat chaos.

Opét bych doporucovala zamysleni se nad timto alarmujicim problémem.



Otazkou, zdmérné polozenou az na zavér, bylo snahou zjistit, jestli vedouci pracovnici maji
povédomi o tom, jak by se mé¢l chovat ,,idedlni manazer”. Z vysledki vyplynulo, Ze toto
povédomi maji, védi, Ze by se takovyto manazer mé&l umét prosadit a rychle rozhodnout, Ze by
mél umét se vSemi dobfe vychazet, mél by umét zajistit dobré pracovni podminky a pfi
rozhodovani by m¢l brat v ivahu nazor spolupracovnikd.

Pokud vSechny tyto body vedouci pracovnici dodrzuji, nelze nic namitat, jen je povzbudit, at’

v tomto pftistupu pokracuyji.

7. NAVRH NA ZDOKONALENI STYLU A METOD MANAZERSKE PRACE

Kazdy ¢lovek je individualitou. Proto také nenajdeme dva manazery podobné si jako vejce
vejcl, ktefi by méli naprosto shodny pracovni styl. I bohaty seznam metod efektivniho
manazerského fizeni naznacuje, Ze kazdy manaZer se rozhodne pro jiny styl vedeni
zamg&stnancu.

Stejna individualita plati i u podfizenych, kazdy vyzaduje jiny pfistup, jedni vyznavaji

urcitou svobodu pii praci, jini preferuji zadani ukolu, dalsi nemaji radi zmény.

7.1. NAVRH NA ZDOKONALENI RIDICIHO STYLU

Z analytické casti prace vyplynulo, Ze v podniku McDonald’s, mirn€ pievazuje
participativné konsultativni styl fizeni, ktery pfispiva k pfijemnému prostfedi, komunikaci
mezi manazerem a jeho podfizenymi, protoze manazer svym podiizenym divétuje. Jednaji

jako rovnocenni partnefi. Na druhé stran¢ se u nékterych manazert vyskytl 1 autoritativni styl



fizeni. Ten nedava prostor diskusi, je zalozen na piikazech a jejich bezpodmine¢ném

dodrzZeni. Takovyto styl neni ptili§ zddouci.

1. Navrhuji, aby se v podniku vSeobecné zdlraziiovalo, Ze autoritativni styl fizeni je
nezadouci, naopak se upozoriiovalo na diskusi a komunikaci mezi vSemi stupni fizeni a
pfipominalo se, ze cely vrcholovy management chce znat ndzory zaméstnancu, ze jejich

pfipominky pfijme, protoze jsou dilezité.

2. Kazdy ¢len pracovniho kolektivu by se mél uc€astnit fizeni. Znamena to, Ze by manazer
mél dat vetsi prostor svym podiizenym, sdélit jim své pozadavky, zadat ukoly a nechat

je pracovat. Pokud se jim podaii zadanou praci splnit, méli by byt odménéni.

3. Vzhledem k neustdlému pfizplisobovani se novym situacim, bych doporucovala

pravidelna Skoleni ¢i sezeni manazert s odborniky z oboru personalistiky.

7.2. NAVRH NA ZDOKONALENI MOTIVACE

Motivace Cloveéka k pracovnimu vykonu je zavisla na jedné strané na ,,sebemotivaci®, na
stran¢ druhé je ovliviiovana ze strany managementu vhodnym zptisobem vedeni a stimulace
pracovnikil. Je znamou véci, ze pokud neni motivovan sam manazer, je malo pravdépodobna

motivace u jeho lidi. Proto bych navrhovala zacit s motivaci pravé u manazert.

1. Doporucovala bych, zlepsit platové podminky. Mzda je nejtypictéjsi stimul motivujici
ke zvySovani vykont. Stim souvisi i odména zaméstnance, v podobé veiejného
uznani ¢i pochvaly od vedouciho pracovnika pted celym kolektivem. ManaZer nikdy

nezapomind lidem podé&kovat.

2. Moznost kariérniho postupu je také motivacnim faktorem, proto bych navrhovala vice

zaméstnancim tuto moznost postupu pripominat.



3. Pokusit se delegovat n€které pravomoci na nizsi stupné fizeni. To znamena vést své

spolupracovniky k vétsi samostatnosti, aby mezi nimi panoval pocit, ze jejich prace je

dilezitd pro podnik.

7.3. NAVRH NA ZDOKONALENI KOMUNIKACE

»dpravny $éf vénuje pres osmdesat procent svého ¢asu komunikaci. Pokud jde o firemni

komunikaci, je firmou praveé on.*

Komunikace vyzaduje jednoznacnost a zna¢nou miru schopnosti vzit se do dusevniho stavu

druhého. Je to schopnost pochopit pocity ostatnich lidi a byt si v€édom emotivnich aspektl

komunikace. Zde jsou n¢které navrhy pro zlepSeni komunikace v podniku:

1.

Manazeti by se méli snazit komunikovat pfimo. Osobn¢ podporovat diskusi a vyménu

.....

oteviené ,,dvere*.

Pti komunikaci mtize dojit k nepochopeni sdéleni, proto je dilezité¢ provadét kontrolu,

zda jsou pouzivané terminy pro podiizené srozumitelné a poptipad¢ jazyk zjednodusit.

Jak se ukazalo v analytické ¢asti, manazefi jsou ke komunikaci ,,otevieni®, proto bych
tohoto stavu v podniku vyuzila a navrhovala bych ¢astéjsi meetingy, jak manazert, tak
vSech zaméstnancl. Pokusila bych se zavést i schiizky jen nckolika pracovnikd,
v takovéto skupiné by mohl byt jednak manaZer, ale i jeho podfizeni. Opét by to

ptispivalo k vétsi otevienosti a zapojovani zaméstnancii do rozhodovani.

Déle bych doporucovala vedoucimu a majiteli restaurace, aby pii svém rozhodovani

brali v Givahu 1 ndzory svych spolupracovnikd.

7.4. K ZAMYSLENI

Nad fluktuaci zaméstnancii. Pro podnik je velice zddouci mit stabilni poc¢et manazert a

zaméstnancl. Jediné tak se dd dosahovat stale lepsSich vysledkii. V tomto ptipadé navrh

smétuje k vedoucimu restaurace, ktery ptijima nové pracovniky.



Strategie firmy McDonald’s sméiuje k mladému kolektivu, ale pravé mladi lidé casto
odchazeji a své misto méni. Proto bych navrhovala, aby do podniku byli pfijimani lidé
starSi a se zkuSenostmi. Domnivam se, ze by se tim snizila fluktuace. Pro podnik by to
znamenalo zvySeni mzdovych ndkladd, ale v dlouhodobém métitku by tato zména mohla

byt Gsporou.

8. ZAVER

Cilem této bakalatfské prace bylo provést analyzu a zhodnotit styl a metody fizeni vedoucich
pracovnikll ve spole¢nosti Mcdonald’s a na zaklad¢ zjisténych informaci se pokusit navrhnout
vhodné, optimalni a G¢inna opatieni.

Skutecnosti, které byly v podniku zjistény, by méli byt pro podnik McDonald’s praktické a
uzitecné. Neslo o teorii, ale o zachyceni reality. Mou snahou bylo vyuzit vlastni praktické
zkuSenosti s praci v tomto podniku a zaroven teoretické znalosti z oblasti managementu.

Vysledky, kterych bylo pii analyze dosazeno budou prodiskutovany s majitelem podniku,
ktery podrobné zna celou problematiku. Piesto neni budouci uspéch nikterak zarucen.
zpiisobu vedeni lidi. S tim by méla souviset i vétSi svoboda v prosazovani nazort, Castéjsi
komunikace na vSech stupnich fizeni a vétsi volnost pii plnéni zadanych ukoli. Dale byla

navrhnuta opatieni pro zlepSeni motivace pracovnikii pomoci zvySeni platl, castéjSich



pochval a uznani od nadfizenych. Pfi komunikaci by se mélo se zaméstnanci jednat pfimo,
dé¢lat kontroly, jestli jsou sdéleni pochopitelnd i1 lidem na nizSich stupnich a zavést Castéjsi
schiizky zaméstnanci, kde budou mit prostor k vyfknuti svého nazoru. VSechna tato
doporuceni by méla ptinést ispéch v podobé spokojenych zaméstnanct.

Kazda takovato zména pro firmu samoziejm¢ znamend zvySeni nakladl, rizika, ale i
ocekavani. Proto musi byt kazdy krok ke zmén¢ dikladné pied zavedenim zhodnocen a
naplénovan.

Soucasné fizeni a vedeni v podniku je na dobré urovni, kterd vychéazi z dlouholetych

zkuSenosti firmy a danych pravidel.
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2. Dotazniky

2.1. Efektivni manazer

DOTAZNIK na efektivnost fidiciho stylu
,Jak vychazet co nejlépe sam se sebou a s lidmi, kteti pracuji se mnou!*

1.

Castym profesionalnim osudem manazera je, ze se citi jinak nez ho vidi ostatni. Vzivat
se do role kapitdna tymu je nerealné — prace neni hra.

= souhlasim 1

= nesouhlasim?2

Je mozné udélat préci vétSinou stimulujici a plnou zmén?
= souhlasim 3

= nesouhlasim4

Manazer by mél pravidelné Eleny svého tymu povzbuzovat vyménou vzajemnych
nazort, dokonce i jsou-li v neshodé?

= souhlasim, pfispiva to ke zdravé komunikaci 5
= bylo by to dobré, ale mé situaci je to luxus 6
= nesouhlasim, takov¢ ,,mitinky* jsou nebezpecné 7

Nevyhodou delegovani (zastoupeni) je tendence posilovat vyznam podtizenych



10.

1.

12.

13.

14.

15.

= existuje vazné riziko ztraty autority manazera 8

= at’ je to spravné nebo dobfe, stava se to malokdy 9

= nesmysl — motivace je ptece nejsilnéjsi prvek delegovani 10

Prioritou managementu je zajiStovat, aby se podfizeni podrobovali firemnim
pravidliim a respektovali v§echna pravidla.

= souhlasim bezvyhradné 11

= efektivni manazer nemusi mit stalou kontrolu dodrzovani pravidel, provadi ji svym
spravnym fizenim 12

= to je pouze uCebnicové pravidlo 13

Primérny zaméstnanec chce byt veden a davd tomu piednost pied vlastni
odpovédnosti

= vétSina lidi chee védét co a jak udélat a nevyzaduje nijakou zv1astni odpovédnost 14
= pramérny zameéstnanec chce védét co a jak ma délat a co vic, vita rust prilezitosti a
podil na odpovédnosti 15

Kompetenéni manazer nikdy nezadd podiizené o provedeni ukold, které by sam
nezvladl

= souhlasim — to je znameni dobrého manazera 16

= nesouhlasim, to je typ nekompetentniho manazera 17

ManaZzer usiluje o stabilni udrzeni pratelské pracovni atmosféry a o satisfakci
tymovych vztahli

= co si mysli — prace, Ze je socidlni klub? 18
= nemohu fici, ze nesouhlasim, ale v realné praxi to neni jednoduché 19
= pIn¢ souhlasim 20

Manazer s dobrou znalosti podfizenych nema potiebu je vést k plnéni stanovenych
ukolid
= souhlasim, ma-li n¢€kolik podfizenych, mize byt daleko vice bezprostiedni pfi

docilovani stanovenych ukoli 21

= nesouhlasim, pisobi-li pouze formalni silou, nedocili uspéchu. Piesto vSak si
nemuze dovolit pfili§ volné vztahy. 22

Podstata efektivniho managementu spociva v udrzovani poradku. Manazer rozhoduje
co se bude d¢lat a jak se na tom bude podiizeny podilet.

= souhlasim 23

= nesouhlasim, je to pfili§ autokratické 24

Podfizenym hrdym na svoji praci a vykon nalezi odména

= to je omyl, n¢ktefi jsou hrdi, jini ne 25

= souhlasim 26

Delegovani je jednoduché, jde o pfedani nékterych prvka plnéni ukold podiizenych a
manazer ma tyto ukoly plnit

= souhlasim, je to tak 27

= ne, to je omyl delegovat timto zptisobem 28

Efektivni manazer stale zdlraznuje vSem svym podiizenym potiebu byt mezi prvnimi
= nesouhlasim, efektivni manazer neméa takovou potiebu 29

= souhlasim, podstatou manazerovy prace je motivovat pracovniky ke stala vy$simu
usili 30

Hlavni, co je potfeba pracovniky ucit, je nejen akceptovat pracovni podminky, ale
vyhledavat uzitecné zmény

= souhlasim 31

= nesouhlasim 32

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



= ne, to neni muj vkus 33
= souhlasim obecné 34

16. Nejlepsi cestou jak manazer muze rozvijet kompetence podiizenych je udrzovat
vysokou miru delegovani tikoll a vyvijet tlak na zvySovani jejich vykonti
= souhlasim, mira tlaku musi byt rozmanita a pfiméfend 35
=nemyslim si, Ze je to nejlepsi cesta rozvoje kompetence 36

17. Moudry manazer pravideln¢ pfipomind podiizenym, ze jejich prace zavisi na
schopnosti firmy byt efektivni

= nesouhlasim37

= souhlasim 38
18. V pripad¢, ze ma manazer navstévnika, ma jej ujistovat, ze vse déla ve prospéch tymu

= v n¢kterych ptipadech ano, jindy ne 39

= souhlasim, takto utvrdi hosta o svém usili pracovat pro podnik jako tym 40
19. Efektivni manaZer stanovi cile, urcuje politiku a vytyCuje plan

= tato definice vystihuje muyj pfistup k managementu 41

= tato definice nevystihuje mij ptistup k managementu 42

20. Manazer ma zajistovat efektivitu fizenim svych podfizenych vtom duchu, aby
minimalizoval konflikty, podporoval vytvareni interpersonalnich vztahi a spoluprace

= souhlasim 43
= nesouhlasim, toto nepatii k manazerovym prioritim 44

21. Manazer ma upeviiovat tym i za cenu, Ze se zbavi toho, kdo narusuje tym
= jde-li o n€koho, kdo podava vysoky vykon, nesouhlasim 45

= souhlasim, Gsili tymu musi byt podporovano vSemi, bez rozdilu 46
22. Manazer ma priebirat iniciativu v rozhodovani, ale ma byt vzdy ochoten piijmout
nazory svych podiizenych pfed finalnim rozhodnutim
= ano, tak to ma byt 47
= nesouhlasim, takova rozhodnuti nebyvaji produktivni 48
23. Manazer, ktery je neinformovany miize zpusobit komplikace a obtize v fizeni
= mam soustrast s takovym manaZzerem 49
= takova osoba neni skute¢ny manazer 50
= mam-li dobfe délat svoji praci, musim si v prvé fadé umet informace obstarat 51
24. Vseobecné se zamitéa autokraticky fidici ptistup, ale rozhodnout o tom byl vzdy ofisek.
Co si o0 tom myslite?
= jeden z hlavnich soucasnych problému je, Ze existuje totalni nedostatek discipliny,

takovy pfistup je proto zdravy 52
= cokoliv se v tomto smyslu fika je nesmysl 53
= nejsem na tom zainteresovan, musim si poradit sdm 54

25. Préace je dzungle. Kde jeden potira druhého. Musim se drzet na nohou a ne premyslet o
dobrém ¢i Spatném managementu
= pro moje penize to neni otazka ¢islo jedna, souhlasim 55
= nesmysl, nejsem slepy a vidim, Ze pochybnosti o vlivu stylu nejsou na mist¢ 56

Stybliv: Efektivni manaZer

Teze ¢.1
» Kjakému  stylu tendentujete  k autoritativnimu  nebo  participativné
konsultativnimu.
Odpovéd’

» Autoritativni styl koresponduje s ¢isly odpoveédi:
7,11, 18,23, 25,27, 30, 33, 35, 38, 41, 44, 46, 48, 49, 52.



» Participativné konsultativni styl s ¢isly odpovédi:
2,5,12,15, 20,22, 24, 28, 36, 37, 42, 43, 45, 47, 50, 53.
Teze ¢.2
» Jakym zplisobem motivujete?
Odpovéd’
» Pozitivni motivaci voli ti, ktefi oznacili odpovédi ¢islo:
3,5,10, 15, 20, 22, 26, 28, 29, 31, 38, 47.
» Negativni motivaci odpovida skala pismen:
1,4,6,14, 18, 21, 25, 27, 30, 32, 37, 48.
Teze ¢.3
» Jak ,otevieny — ,uzavieny* jste manazer (mysleno smérem k vymén¢ informaci a
ke komunikaci).
Odpovéd
» Pozitivni Skala smétujici k ,,otevienosti® je dana ¢isly odpovédi:
5,10, 12, 16, 22, 29, 33, 37, 39, 56.
» Negativni skala je dana ¢isly odpovédi:
8,11, 14, 19, 21, 30, 34, 38, 40, 55.

2.2. Hodnoceni organizac¢ni kultury
Vyberte, prosim, jen jednu z odpovédi.

1. Pravomoci a odpovédnosti vim svérené:

jsou velmi rozsahlé, coz vas nuti jit stale ,,kuptedu
jsou tak rozsahlé, Ze jste neustale ve stresu
neodpovidaji vaSim schopnostem, citite se navic
jsou takové, abyste je zvladl a nemél problémy
nemuzete posoudit

M

2. P¥isvém rozhodovani:
1. se spoléhate vétSinou jen na své schopnosti
o problému diskutujete s nejschopnéjsimi pracovniky
diskutujete se vSemi pracovniky
krom¢ uvedenych pracovnikt diskutujete 1 s nadfizenymi
radite se vetSinou jen s nadfizenymi, protoze jsou do problému vice zasvéceni

Nk wn

3. Vas nadrizeny:
1. se s vami a s ostatnimi spolupracovniky radi zcela pravidelné
2. nazor ostatnich bere v uvahu jen ziidka
3. nazor ostatnich pro néj neni dilezity



9.

Mate konkrétni piedstavu o tom, v ¢em je VaSe ¢innost dileZita pro firmu?

1. ano, plyne to pfimo z ¢innosti samotné

2. ano, jste informovani o tom, jaké Cinnosti bezprosttedné navazuji

3. ano, jste informovani o ¢innostech

4. vysledek vasi prace predate dal, aniz byste v&d¢l, kdo jej bude dale realizovat
O vasi ¢innosti v podniku mate jasnou predstavu:

1. na obdobi nejblizsich mésicti

2. na pul roku

3. narok

4. na?2roky a déle

Mate pocit, Ze ocenéni prace a vzestup vasi kariéry:
1. zavisi na tom, co skute¢n¢ vykonate
2. zavisi na tom, jaky dojem udélate na nadfizené¢ho
3. ve vasem podniku se uplatiiuji pravidla, ktera vdm nejsou zcela znama
4. zalezi na tom, jak celkové prosperuje firma, vas konkrétni vykon to ovlivni jen
malo

Praci v podniku povazujete za:

velmi zajimavou, pii které se mohou realizovat vase zajmy a schopnosti
za velmi zajimavou a dilezitou

za zajimavou

uspokojujici

s naplni prace nejste plné spokojen

bk W=

Miyslite si, Ze vaSe mzda:
1. odpovida vasim vykoniim
2. sice odpovida vasim vykonim, ale chtél byste podavat vyssi vykon za vyssi
mzdu
3. je mnohem niz§i, nez povazujete za vhodné vzhledem k vaSim vykontim a
ukolim
4. je vyssi, nez co by odpovidalo vykonim

KdyZ vykonavite pro podnik néco mimoradného, nejvice vas potési, kdyz:
1. dostanete mimotadnou finan¢ni odménu
2. svysledkem prace jsou seznameni ostatni pracovnici, dostane se vam
vefejného uznani a dostanete finanéni odménu
3. nadfizeny vam projevi své uznani, na finan¢ni odmeén¢ vam pfili§ nezalezi
4. nemuzete posoudit, protoze se u vas nic z toho neuplatiiuje

10. Kdyz prijimate rozhodnuti, jste okolnostmi v podniku nucen:

1. rozhodnout okamzité a spoléhat se na svlij instinkt
2. mate Cas si vSechno overit
3. muzete o véci premyslet co nejdéle, abyste se vyhnul chybé

11. Zpiisob stanoveni pracovni doby v organizaci vam:

1. velmi vyhovuje
2. vcelku vyhovuje



3. prili$ nevyhovuje
4. velmi nevyhovuje
5. vzhledem k vasim povinnostem pro vas neplati omezena pracovni doba

12. Vase pracovisté hodnotite jako:
velmi reprezentativni
celkem vkusné a vhodné
ne pfili§ vhodné

velmi nevhodné
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13. Pro vstup do této organizace jste se rozhodl:

protoZe vas tato prace zajima

protoze jste byl jiz diive zaméstnan v podobné organizaci

0 jiném vhodném pracovnim mist¢ jste v t&€ dob€ nevédél

jsou zde vyhodné podminky ( platové, ¢asové, vzdalenost od bydliste..)
jind moZnost...
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14. Po nastupu do podniku jste zjistili, Ze:
1. realita je horsi, nez jste ocekavali
realita je lep$i, nez jste ocekavali
realita je shodnd s vasim ocekdvanim
nem¢l jste zadné predstavy, nemizete posoudit
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15. Jaky by podle vas mél byt ,,idealni §éf*?
1. mél by se umét prosadit a rychle rozhodovat
mel by umét se vSemi dobte vychazet
mél by vSem zajistit dobré pracovni podminky
m¢él by se zajimat 1 o mimopracovni problémy podiizenych a brat je v tvahu
pfi pracovnim vykonu
5. mél by udélat vSe pro to, aby byl vysledek splnén, protoze jen tehdy maji
uzitek vsichni
6. pfirozhodovani by mél brat v tvahu nazor spolupracovnikti
(muzete oznacit 1 vice odpovédi)
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