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ANOTACE

Tato prace je zamérena na to, jak miize osobnost manazera ovlivnit pracovni prostiedi.
Zabyva se popisem jednotlivych typu osobnosti a jejich viastnostmi, jsou zde vsak obsazeny

také jednotlivé styly rizeni, problematika gender managementu, motivace a komunikace.
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Uvob

Prvotnim cilem vSech podnikli je maximalizovat zisk. Jednim z dtilezitych faktort, ktery
dosazeni tohoto cile ovliviiuje, je pravé osobnost manazera. Zejména zZ tohoto divodu je
tteba, aby si podnik uvédomoval diilezitost tohoto kritéria a zajimal se o vliv manazera na

pracovni prostiedi.

Manazer je denné¢ v kontaktu s podiizenymi a ovliviiuje je z mnoha rtznych pohledut. Je
dalezité¢ dbat na to, aby mél klicové vlastnosti pro vykondvani své profese, umél zaméestnance
motivovat a jednat s nimi tak, aby svoji praci a pracovni prostfedi vnimali pozitivné. Dale
existuje nekolik manazerskych stylli, které mohou mit zasadni vliv na uspéch ¢i netspéch
podniku. Velmi vyrazné se vV pracovnim prostiedi také projevi i ten fakt, zda podnik vede muz
manazer ¢i1 Zena manazerka. VSemi témito okolnostmi se tato bakalafska prace zabyvé a snazi

se je blize popsat.

Tato bakalai'ska prace je rozd€lena na dvé zakladni ¢asti — teoretickou a praktickou.

rowr

Teoreticka ¢ast definuje osobnost manazera jako takovou, vymezuje Grovné fizeni, zabyva
se stylem manazerské prace a klicovymi vlastnostmi, které by mél dobry manazer mit. Dale se

zaméfuje na problematiku gender managementu, motivaci a komunikaci.

Prakticka cast se poté vénuje analyze dat ziskanych z dotaznikového Setfeni s ndzvem
Osobnost manazera a jeji vliv na pracovni prostiedi. Analyzuji se zde nazory zaméstnanct
riznych podnikii na osobnost manazera a manazerské styly, problematiku gender

managementu, diilezité vlastnosti manazera, ale také na motivaci a komunikaci.

Cilem této prace je popsat vSechny vyse zminéné faktory a zjistit, jaky vliv mohou mit na
pracovni prostfedi a tedy 1 finan¢ni prosperitu podniku.
V zavéru této bakalarské prace bude vypracovan souhrn poznatkl a také bude zminéno

nékolik doporuceni pro praxi vychazejicich z teoretické Casti, ale i z vysledki dotaznikového

Setfeni V praktické ¢asti.
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1 DEFINICE OSOBNOSTI MANAZERA

Za vesSkerou aktivitou, produktivitou a nasledné¢ i prosperitou firmy ¢i podniku stoji
zaméstnanci. Ti v podniku vystupuji jako jednotlivci, obvykle vSak svou ¢innost vykonavaji
Vv prosttedi raznych tymu a pracovnich skupin. Tvofi tedy urcité celky, které se zasadné 1isi od
celkil ostatnich. Zv1asté proto, ze kazdy pracovnik ma své nezaménitelné, jedine¢né kvality a

vlastnosti, kterymi utvari svoji osobnost.

Existuje n€kolik definic pojmu osobnost, z ¢ehoz lze pozorovat, Ze v pfesném definovani
tohoto pojmu nejsou psychologové zcela jednotni. Pro ptiklad lze uvést definici pana
Guilforda z roku 1959. Ten osobnost chape jako jedine¢ny vzorec rysd, tj. trvalych zptsobd,
jimiz se jedinec li§i od druhych.

,, Okoli, véetné pritomnosti a chovadni ostatnich lidi, vzdy velmi silné ovliviuje to, jak
Jjednotlivec za danych okolnosti jedna; presto ale ma toto jednani svou konzistenci, ktera
prament z néceho, co do dané situace prindseji ze sebe a co do ni vkladaji a co je ,,situaci“

zase pro jiné. “[3]

Z toho vyplyva, ze 1idé jsou velice ovlivnitelni lidmi, kteti se vyskytuji kolem nich, tedy i

jejich spolupracovniky a nadiizenymi.

Osobnost manaZera je tedy pro podnik vice dilezitd, nez by si vétSina lidi mohla myslet.
Manazer stoji za pracovnimi vykony svych podiizenych, mezilidskych vztazich, finan¢ni

prosperité a tedy 1 za uspéchem ¢i neuspéchem podniku.

Ne kazdy ¢lovék mlzZe manazera délat. To, co ur€uje, zda tuto pozici miZe vykonavat, je
pravé jeho osobnost. ManaZer by mél svym podiizenym dokonale rozumét, mél by tedy
V sobé nést urcitou davku empatie. Dale by je mél umét vyborn¢ tidit a motivovat je k lepsim
a lepSim pracovnim vykontim. To zarucuje pfirozena autorita a charisma. A mohli bychom

jmenovat dalSich n€kolik ukoll a vlastnosti, které musi dobry manaZer mit.

Ani do budoucna nelze predpokladat, Ze by osobnost manaZera ztratila sviij vliv na uspéch
podniku, spiSe to bude naopak. Globalizace ekonomiky, zrychlovani tempa zmén a dalsi

faktory budou posilovat vliv osobnosti manazera.

1.1 Urovné managementu a jejich popis

Manazefti byvaji povazovani za rozhodujici a podstatné Cinitele ve firmach, proto je vybér

a vychova manazerti v modernim svéte velice diilezita.
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jejich naroky na c¢lenéni managementu. V dneSni dobé se management rozdéluje do tii

zakladnich urovni;

— ManazZeri prvni linie (low management) — tato Giroven je jen o jeden stupen vyse nad

béznymi zaméstnanci. Jedna se o mistry v dilnach, vedouci skladu apod.

— Stiedni manazeri (middle management) — jedna se o pocetnou a rozmanitou skupinu
manazert. Obvykle fidi vetSi organizacni jednotky nebo uréitou oblast v organizaci.
Pro piiklad Ize tedy zminit personalniho manazera, manaZera nakupu a prodeje,

manazera kvality a dalsi.

— Vrcholovi manazefi (top management) — tito manazefi usmériiuji a koordinuji
vSechny cCinnosti v podniku. Tato skupina je nejdulezitéjsi, protoze na nich zavisi
kone¢né vysledky. Prebiraji odpovédnost za vlastniky podnikt, a proto maji vysoké
postaveni v jejich hierarchii. Jedna se o generalniho feditele, finan¢niho fteditele,

obchodniho feditele apod.

Obrazek ¢. 1 ukazuje typickou napln prace jednotlivych trovni fizeni. Lze pozorovat,
ze nékteré ¢innosti, napiiklad prace s lidmi, prostupuji vSemi trovnémi stejnou vahou. Ostatni

¢innosti mohou byt potom vice ¢i méné zaméfené na jednotlivé urovné managementu.

Koncepce

Stredni
mgmt

Prace
s lidmi

Zlepsovani

Mgmt Technické
prvni linie

_ znalosti

Operativa

Obrazek ¢. 1 — Manazerské ¢innosti na jednotlivych urovnich fizeni

Zdroj: [13]
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2 STYL MANAZERSKE PRACE

Syl Fizeni ¢i manaZerské prdace predstavuje zpusob cinnosti manazZera charakterizujict
postupy jeho rozhodovani a zvolené metody dosahovani vytycenych cilu v konkrétnich
podminkach. Jde zvlasté o formu vztahu manazera k podiizenym, ktera vyplyva z osobnich
znalosti manazera, jeho zkuSenosti, autority a schopnosti pusobit na vnitini a vnéjsi okoli, o
uplatneni moci v kombinaci se zpiisobem jejiho vyuZiti pri vedeni ostatnich. V historii se
uplatnily v§echny mozné ridici styly od fyzickych tresti pres riizné hrozby az po prosby a
upldceni. “[13]

Styl fizeni je dulezitd soucast prace kazdého manazera. Manazer se denné setkdva
Sruznymi situacemi, ve kterych je vyzadovan spravny zpusob feSeni ve smyslu vztahu
Kk podiizenym. ManaZer ma moznost volby napiiklad v tom, zda bude rozhodovat zcela sam,
bez pomoci podiizenych nebo naopak s nimi problém konzultuje a na zékladé¢ jejich nézort
vytvaii konecné feSeni. Pokud analyzujeme hloubéji jednotlivé situace vyzadujici rozhodnuti
vedouciho, zjistime, Zze pii konkrétnich podminkéch a v nékterych situacich se vyzaduje
pouze urcity zpusob rozhodovani a feSeni. VétSina situaci vSak manazerovi dava moznost

volby mezi vice variantami feSeni.

Manazer a jeho rozhodnuti byva obvykle ovliviiovano charakterem urcité situace — bézny
provoz, fizeni pod casovym tlakem, havarie; zévaznosti rozhodnuti — dobie ¢i Spatné
strukturovany problém, rozhodovani za rizika, dusledky S$patného rozhodnuti; postojem
podiizenych — ochota respektovat ¢i nerespektovat rozhodnuti manazera ¢i osobnimi
vlastnostmi manaZera. Nékolik vyzkumi v této oblasti, se pfiklani k ndzoru, ze nejuspésnéjsi
manazer je ten, ktery dokaZze meénit sviij styl fizeni v zavislosti na situaci.

V poloving 60. let 20. stoleti roz¢lenil R. Likert manaZerské styly do ¢tyf zakladnich

skupin. Jeho rozdéleni bylo pouzito i v praktické €asti této bakaldiské prace. Témito Ctyfmi
skupinami jsou:

Autoritativni styl Fizeni — jednd se o styl fizeni, kdy manaZer pouze urCuje ukoly a
vSechna konecnd rozhodnuti jsou ucinéna bez jakéhokoliv zapojeni podtizenych. Manazer pii
tomto stylu fizeni nevytvari na pracovisti prostiedi vzajemné davery.

Benevolentni styl Fizeni — manaZer se sice chova autoritativng, ale pifi praci vytvari
partnerské prostfedi. Pfi motivovani svych podfizenych uziva zejména odmén a trestli, svym

podiizenym divéiuje a v fadé piipadii se na né obraci.
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Konzultativni styl Fizeni — v tomto sméru se uplatiiuje obousmérna komunikace, ale
zakladni rozhodnuti zstavaji na manazerovi. Pro motivaci svych podfizenych uziva manazer
hlavné pozitivnich nastroji ve form¢ riiznych odmén. Téméf nejsou vyuzity zadné tresty Ci

postihy. Manazer v fad¢ piipadii vyuziva myslenek a nadzora podtizenych.

Participativni styl Fizeni — uz z ndzvu tohoto stylu vyplyva, ze manazer podporuje aktivni
zapojeni podfizenych do rozhodovani. Manazer plné¢ divétuje svym podiizenym. Spole¢né

vytvareji cile a zptisob jejich realizace nechava manazer na podfizenych. [13]

Clenéni R. Likerta bylo postupem casu doplnéno o fadu dalSich. Nasledujici Clenéni
rozsifuje vyse uvedené Clenéni fidicich styll:

Byrokraticky styl — tento styl se opird a rizné smérnice ¢i nafizeni prichdzejici ,,shora®.
Manazer tyto nafizeni pouze rozpracuje a distribuuje podiizenym a sleduje, jak jsou jednotlivé

ukoly plnény.

Autoritativni styl — velmi strohy styl fizeni, ktery je zalozen pouze na ukladani ptikazl a
jejich bezpodmineéném plnéni. Manazer se svymi podfizenymi jednd velmi formdlné¢ a

nevytvari pratelské prostiedi.

Cilové Fizeni — existuji urcité ukoly a cile, které urcuji dlouhodobé pracovni zaméfeni
podfizenych. Jako motivaci pro plnéni téchto tkold manaZer uziva finan¢nich pobidek ve

formé rtiznych prémii a bonusi.

Demokraticky styl — pii tomto stylu fizeni probiha spoluprace s podfizenymi, avSak
manazer si ma svou piirozenou autoritu a prostor pro ucinéni svych vlastnich rozhodnuti.

Tento styl ma dvoji podobu a to:

— Delegacni styl fizeni — manaZer si své pravomoci ponechava pro zasadni

rozhodnuti a méné dileZita rozhodnuti nechava na svych podiizenych

— Liberalni styl fizeni — jak jiZ ndzev napovida, podfizeni maji urcitou svobodu ve
vykonavéani své prace a rozhodnuti je ponechdno na nich. ManaZer se vyhyba
kritice, sankcim, trestim a vS§em nepopularnim zasahtim vic¢i podiizenym.

Mimo téchto ¢lenéni, kterd jsou zalozena na dlouhodobych analyzach a jsou podlozena
ovéifenymi fakty, existuje fada pokusti o roz¢lenéni manazert do skupin podle jejich stylu
vedeni. Byvaji mezi manaZery velice oblibené a jejich nazev sam o sobé vystizné

charakterizuje jednotlivé styly fizeni. Témito styly jsou:
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KilimandZzaro - velmi Casto zdlraziluje zavaznost a dilezitost své prace, 1 kdyz jde
vétSinou pouze o mali¢kosti. Témto malickostem dava velky vyznam a nepfipousti si, Ze jeho

prace je vSedni zalezitosti.

Sisyfos — podle jeho ndzoru nikdo nedokaze vykonavat praci tak dobie jako on. Proto tento
typ manazera byva vétsSinou zavalen ukoly a terminy. Nevéri svym podiizenym, a proto ukoly
nepiidéluje.

Hasic¢ — tento typ manaZzera je v neustalém spéchu. VEtSinu ¢asu na pracovisti stravi tim, ze

likviduje (hasi) problémy, které se nakupily, neméa tudiz Cas na jiné manazerské povinnosti.

Panikar — tento typ manazera Casto vytvaii zmatek. Neustale vydava nové a nové piikazy,
Casto 1 protichidné a na pracovisti tak vznikd chaos. V pracovnim prostfedi neni obliben,
jelikoz uz samotny piichod tohoto manazera znamena problémy. Na rozdil od hasice, ktery se

snazi nakupené problémy fesit, je tento typ manazera spiSe sdm vytvaii.

Hnidopich — tito manaZefi byvaji az pfilisni perfekcionisté. Velmi Ipé&ji na absolutni
dokonalosti a nespokoji se s nedokonalostmi. Tento typ manazera byva velmi pracovity a
aktivni, ale zaméfovani na mali¢kosti zplisobuje, ze feSeni jednotlivych situaci se dosti

protahuje.

Fantasta — vétSinou vytvaii odvéazné strategie, pfichdzi s novymi napady, vymysli
investi¢ni varianty, které ovSem nejsou mnohdy realizovatelné. Snazi se svymi népady
nadchnout i své spolupracovniky, ale chybi mu trpélivost tyto ndpady dotdhnout ke skutecné

realizaci.

Cestovatel — na pracovnim prostfedi ho spatfime jen ziidka kdy. Vzdy si hleda moznost
uniku. Jeho podfizeni jsou ¢asem na tento piistup zvykli a on tedy nemusi nic feSit nebo

rozhodovat.

Byrokrat — pfi feSeni urCitych problémi se rad opira o smérnice, predpisy ¢i vyhlasky.
Nerad ustupuje, i1 kdyz se ukaze, ze predpis nedavéa smysl. Byrokrat ve funkci manaZera neni
flexibilni ke zménam a zachovava neménny a striktni ptistup.

Mrtvy brouk — snazi se veskerym problémtim vyhnout, nechava jim volny prubéh a ¢eka,

az se situace sama vyiesi. [13]
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2.1 Vlastnosti manazZera

Jak jiz bylo fe¢eno, osobnost manazera je pro podnik velmi dilezitd. Pfi vybéru manazera

je tedy vhodné, zaméfit se také na jeho osobnostni vlastnosti.

Diive byli manazeti hlavn¢ technicky nebo ekonomicky zaméfeni lidé, nez opravdovi

manazefi. V dneSnim globalizovaném svété je tieba zaméfit se na praci s lidmi a byt schopny

v

Manazer by m¢l zaméstnancim rozumét, byt schopen je vnimat rozdilné a podle toho
S nimi jednat. Mize tak ovlivnit jejich vykon, kvalitu prace a vytvaiet dobrou atmosféru, ktera
muze podpofit spolupraci a rozvoj zaméstnancii. Pro roli viidce v§ak manazer potiebuje urcité
charisma a silu osobnosti. Dale je tieba mit smysl pro nestrannost a objektivitu, neustale
kontrolovat, zda tym vykondva svou praci dobfe a nadéale zvéazit moznosti, které by mohli
praci tymu zefektivnit.

Dale by mél byt manazer schopen spravné definovat cile, vyjadfit sva prani, ptikazy a
pokyny. M¢l by se umét rychle rozhodnout i ve slozitych situacich, pruzné a kreativné
reagovat na problémy a poskytovat svym podiizenym zpétnou vazbu, ¢imz podpoii
vzajemnou spolupraci a divéru.

., V pribéhu nékolika desitek let se vyskytovaly pokusy stanovit Fadu vlastnosti, které jsou
nezbytné pro uspésnou manazerskou praci. Mezi jednotlivymi autory ale vzdy byly zasadné
odlisné pristupy a bylo tezké se domluvit. Mohou byt vedle sebe dva uspésni manazeri a

pritom mohou mit celou radu viastnosti zasadné odlisnych. “[10]
Existuje vSak né€kolik vlastnosti, které jsou nezbytné pro vykon dobré manazerské prace:

—  Umét rozhodovat a fidit

—  Mit radost z manaZerské prace, z prace s lidmi, byt motivovan
— Umét dobfe komunikovat, naslouchat

— Byt odolny vuci stresu

— Byt kreativni, mit dobrou predstavivost a fantazii

—  Umét se rychle pfizptsobit zménam

—  Mit smysl pro humor

—  Moralni odpovédnost

— Byt ochoten usilovné pracovat

—  Mit pochopeni pro druhé
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—  Mit schopnost brat na sebe riziko a rychle se rozhodovat
— Byt podnikavy

— Dokazat byt samostatny, ale byt schopen pozadat o pomoc
— Dodrzovat sliby

— Byt pfesny a schopny Setfit casem

—  Citit odpovédnost za chyby a ucit se z nich [10]

2.2 Leader a leadership

Do cestiny by se tento pojem pielozil jako vidce, ¢i schopnost (uméni) vést lidi. Jiz
v minulosti 1ze najit osobnosti, které byli svym zpisobem vyjimecné a 1ze o nich fici, ze byli
pfirozeni viidci. Mezi panovniky by patfil Karel IV., ve vojenstvi stoji za zminku Napoleon,
Vv oblasti politiky napf. Winston Churchill, a fadu téchto osobnosti najdeme i Vv oblasti
podnikani. Za zminku stoji ur¢it¢ Henry Ford, Bill Gates a z ¢eského prostredi také Tomas

Bata.

Tento obor se snazi analyzovat, ¢im a jakymi metodami tyto GspéSné osobnosti dosahli
svého uspéchu, jaké postupy a prtistupy zavedli do své fidici praxe, aby bylo mozné je vyuzit i

v dal$ich organizacich.
Za typické znaky viid¢i manazerské osobnosti 1ze povazovat:

— Proaktivni jednani — prace soudobych manazeri nesmi byt pouze o tom, Ze udrzuji
chod jimi fizené organizace, dohlizi na to, jak jsou dodrZzovany podnikové piedpisy,
jak jsou plnény plany atd. Schopny manazer vidce musi mit vizi. Musi byt jakymsi
zpusobem spjat s firmou, kterou vede a mit dlouhodobou ptredstavu, kam by se firma
méla posunovat. Musi tedy pfipravovat nové projekty a vyuZzivat vSechny moZzné

prilezitosti, aby se firma rozvijela a pruzné reagovala na pozadavky trhu a konkurenci.

— ZvySovani pridané hodnoty — ,, manaZerské pojeti pridané hodnoty predpoklada co
nejlepsi zhodnoceni disponibilnich zdroju, kterymi organizace disponuje. I kdyz vzorce
efektivniho chovani prochazeji vyvojem, vzdy jde o pomeér, ve které na jedné strané jde
o maximalizaci prinosu, uZitku, efektii (pro organmizaci, zdkazniky, viastniky) a na
druhé strané o minimalizaci ndkladu, spotieby, disponibilnich zdrojii. Pritom nestaci,
aby si pristup efektivniho chovani osvojili manazeri, ale je nutné jej dostat do

povedomi a kazdodenniho jednani viech pracovnikii. “[13]
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- Rizeni aktivit a vykonnosti druhych — celkové vysledky firmy nejsou ziejmé nikdy
zéasluhou jednoho ¢loveéka. Vzdy jde o zapojeni vSech pracovniki. Na viid¢i osobnosti
manazera vSak zavisi, jak dovede pracovniky motivovat, iniciovat a koordinovat tak,

aby spliiovaly stanovené cile a dosahli vykonovych kritérii.

— Pozitivni vztah ke znalostem, zménam a riziku — znalosti jsou v soucasné dob¢
velmi vyznamnym aktivem kazdé spolecnosti. Proto zalezi na manaZzerech, jak je
vnimaji a jaky zachovavaji postoj ke znalostem. Je tedy nutné, aby manazeti neustale
ziskavali nové znalosti, ale také méli odvahu je pouzit pfi realizaci zmén. Je tieba také

objektivné posuzovat rizika, ktera jsou se zménami spojena.

Leadership je soucasti socidlnich skupin v pracovnim prostiedi. Nemulze byt pouze
zalezitosti jednotlivce, ale je nutné, aby ho sdileli vSichni ¢lenové pracovnich skupin. Vidce

pottebuje své nasledovniky, a pracovnici potiebuji svého vidce.

,Veést znamena délat spravné véci, zatimco 7idit znamena jen délat véci spravné. Dnesni
organizace jsou vV mnoha pripadech az prilis rizené, ale nedostatecné vedené, protoze lidé
nahore se lépe vyznaji ve vytycovani principu, praktik a procedur nez v tvorbé strhujici a
vSeobsazné vize. Jsou to manaZeri, nikoli vidci. Zajimaji se o to, jak dosdhnout lepsSi

vykonnosti a jak efektivnéji ridit své systémy a struktury. * [7]
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3 GENDER V MANAGEMENTU

Podstatnou &asti zakladnich prav je rovnost muzi a zen. Tu v Ceské republice zajistuje
ustava a zavazuje ji k tomu i nékolik mezinarodnich smluv a ¢lenstvi v Evropské unii. Gender
management je vSak specidlni odvétvi, ve kterém by se tato rovnopravnost me¢la uplatiiovat.
Jde o rovnopravné uplatnéni muzii a Zen v pracovni prostiedi, jejich kooperaci a vztahy mezi
nimi. Firmy, které se snazi dosdhnout spravného rozlozeni muzi a zen v fidicich pozicich,
jsou ze strany ostatnich aktér motivovany a podporovany. Rada dnesnich firem si v§ak i bez
této podpory uvédomila, ze rtiznorodost fidicich tymii mtze pfispét k efektivité a financnim
uspéchim.

, ITema genderové rovnosti (Ci zjednodusene rovnych prileZitosti Zen a muzii) zacalo
V poslednich letech rezonovat v ramci velkych spolecnosti v Ceské republice, zvlasté v téch
nadnarodnich typu RWE, Vodafone, ¢i GE Money Bank. Duvod je prosty — stile vice studii
ukazuje, ze lepsi genderovd vyvdzenost ve vedeni firem se vyplati. Spolecnosti
S vyrovnanéjsim pomérem Zen a muzii ve vedeni si totiz NV pruméru vedou lépe nez spolecnosti

peéstujici maskulinni manazerskou monokulturu. ** [4]

3.1 Gender management v EU

Snahy o dosahovani rovnosti mezi muzi a zenami v oblasti managementu ze strany EU se
déje pomoci tzv. generového mainstreamingu. To jsou takova opatfeni, ktera v¢lenuji potieby
obou pohlavi do pracovniho prostfedi a do vSech organizac¢nich postupt firmy. Tato opatieni
by potom méla zajistit, Ze Zeny budou mit vétSi zdjem o manazerské pozice, dale zvysit

genderovou riznorodost a snizit tak mensinové postaveni Zen v managementu. [8]

Dne 14. listopadu 2012 vydala Evropska komise legislativni navrh s cilem dosahnout
alespon 40% podilu zen na fidicich pozicich. Cilem této pravni Upravy je lepsi genderova
rovnovaha ve firmach a podnicich v zemich EU. Smérnice si dava za cil dosdhnout 40%
podilu méné zastoupeného pohlavi u spolecnosti s velkym vlivem vetejného sektoru do roku

2018 a u akciovych spole¢nosti do roku 2020. Jedna se o tzv. genderové kvoty.

WJiZ pred timto navrhem zacalo mnoho zemi EU pracovat na obdobné zmeéné legislativy
smerem k rovnocennému zastoupeni muzii a Zen ve vrcholovych firemnich pozicich. Prvni bylo
V roce 2006 Norsko se 40% kvotou zastoupeni muzi/Zen (v zavislosti na méné zastoupeném
pohlavi ve spravnich radach akciovych spolecnosti. Rakousko, Belgie, Dansko, Finsko,
Francie, Recko, Itdlie, Nizozemsko, Portugalsko, Slovinsko, Spanélsko a Island maji urcité
vnitrostatni predpisy, které reguluji vyrovnané zastoupeni pohlavi v odpovidajicich organech
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akciovych spolecnosti. Svédsko a Velka Britanie maji viastni silné samoregulacni

mechanismy. V Ceské republice chybi regulace jak v podobé vnéjsi/zikonné regulace, tak

V podobé kulturné zalozenych vnitrnich regulacnich mechanismii. ** [4]

Jak Ize pozorovat na obrazku ¢. 2, po¢et muzt v managementu byl v zemich Evropské unie

Vv roce 2009 mnohem vys§i nez pocet Zen. Pomér muZzi:Zeny je zhruba 67:33.

Zastoupeni muzi a Zen v managementu v zemich EU v roce 2009
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Obrazek ¢. 2 — Graf popisujici zastoupeni muzi a Zzen v managementu v zemich EU v roce 2009

Zdroj: [5]

Vyvoj zaméstnanosti muzd a zen v zemich Evropské Unie v letech 2004 - 2010 popisuje
obrazek ¢. 3. Na tomto grafu Ize pozorovat znatelné zmény v zaméstnavani zen na fidicich
pozicich v letech 2004 az 2010. Az na nékolik vyjimek, kterymi jsou napiiklad Estonsko,
Slovinsko ¢i Bulharsko, ve vétSiné zemi Evropské unie zaméstnanost Zen v managementu
vzrostla. Napiiklad v Norskych velkych spole¢nostech zaméstnanost Zen vzrostla z 22% v

roce 2004 na 42% v roce 2009. Nésledovalo je Spanélsko, Francie a pozdéji dalsi zemg.
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Podil Zen na Fidicich pozicich v zemich EU v letech 2004 - 2010
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Obrazek ¢. 3 — Graf popisujici podil Zen na fidicich pozicich v zemich EU v letech 2004 — 2010

Zdroj: [5]
3.2 Rozdily mezi muZem manaZerem a Zenou manaZerkou

Rozdily v jednani a fizeni lidi mezi muZi a Zenami samoziejm¢ najdeme. V této

podkapitole se pokusim nastinit ty nejvyrazngjsi z nich.

Muzi manazeii obecné snadnéji zvladaji své zodpovédné postaveni a dohled nad svymi
podiizenymi, 1épe vyhodnocuji problémy s nadhledem a byvaji méné haklivi na svoji autoritu.
Casto byvaji také velkorysejsi v tom smyslu, Ze nechavaji svym podfizenym ,,volnou ruku®,
Obvykle mivaji tendenci pouze rozdavat ukoly a nedohlizet pfili§ na detaily. Témér vSichni
muzi chapou pracovni prostfedi jako urcity hierarchicky systém, kde zalezi na tom, dostat se

na vrchol.

Podle Vyzkumného ustavu prace a socidlnich véci existuji specifické vlastnosti, které
urcuji uspe$nost manazera - muze. Témito vlastnostmi jsou prave: zaméteni na cil, kde je na
muzich jasn€¢ vidét, ze jdou za cilem daleko tvrdé€ji nez zeny, agresivnéjsi jednani a
sebeprosazovani; zaméteni na technické obory; helikoptérovy pohled, coZ znamend, Ze muzi
jsou schopni se na problém podivat z ur¢itého nadhledu, zatimco zeny manaZerky berou vse

moc do detailu a muzi se také mnohem vice koncentruji na Gspéch v kariéfe. [6]

Zeny manazerky pouzivaji pii vedeni lidi mnohem ¢astgji interakce, jsou lépe zaméfené na
préci s tymem a dobrou komunikaci. Obvykle byvaji Zeny vice participativni a ohleduplné a
vice se orientuji na budovani dobrych vztahl ve skupiné a celkové i semknutost kolektivu.
Vice také oceiiuji rliznorodost a diverzitu svého tymu at’ uz z hlediska pohlavi, véku ¢i rasy.

Jsou ochotnéjsi k tomu, aby tvrdéji pracovaly a vice usiluji o osobni 1 profesionalni rozvoj.
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Na druhou stranu byvaji Zeny az pfiliS zaméiené na detaily a na dodrzovani ¢asového
planu, hife ziskavaji nadhled a neziidka citi potfebu dokdzat spolecnosti, Ze ,,na to maji a
proto k podfizenym byvaji tvrdsi a piisnéjsi.

U Zen je jejich chovani zptisobeno postavenim ve spolecnosti stejn€, jako je tomu u muzu.
Obsazeni vysokych funkci zenami jesté stale neni pfili§ Casté, a proto na sobé musi tvrdé
pracovat a byt velmi cilevédomé, aby téchto postti dosahly a mohly celit muzské konkurenci.

Velmi Casto se stava, ze kvili témto funkcim obétuji velkou ¢ast svého osobniho Zivota.

3.3 Pozice v managementu obsazované spiSe muZi ¢i spiSe Zenami

Doménou muzt byvaji odborné technické pozice a vyrobni manazerské pozice, napiiklad
vyrobni feditel, technicky feditel, ale i celd oblast IT. V téchto oblastech vyrazné prevazuji
muzi. Kladou se zde totiz pozadavky na odbornou znalost, ale také nutnost tuto znalost
prokazovat. Mezi dalSi ryze muzské obory patii napiiklad logistika, stavebnictvi,

automobilovy pramysl, doprava a dalsi.

Na téchto manazerskych pozicich nalezneme Zenu jen velmi tézko. Je to dano predevSim

zdjmovym zaméfenim divek, coz se odrdzi i v poctu Zen studujicich technické obory.

Muzi a Zeny maji v soucasné dobé srovnatelné uplatnéni v oborech ekonomika a finance,
obchodni sféra a marketing, pfi¢emz do marketingového oddéleni vstupuje vice Zen a totéz

plati i pro oblast fizeni lidskych zdroju.

Nejvice zen manazerek najdeme v oblasti farmacie, mediciny a kosmetiky.

3.4 Genderova diverzita — finanéni vliv

Jak jiz bylo zminéno, spolecnosti si s vyrovnanéjSim pomérem muzi a Zen v managementu
vedou lépe. Tuto korelaci ukazal jiZ na ptelomu tisicileti na vzorku 215 spolec¢nosti Fortune
500 v ramci dlouhodobé studie realizované mezi lety 1980 — 1998. K podobnym zavérim
vsak dosly i jiné studie, které toto zkoumali na mnohem vétSim poctu vzorkil. Za zminku stoji

urcité Curtis, Schmid a Struber z roku 2012 u vzorku 2 360 spole¢nosti z celého svéta.

, V' Ceském kontextu vysledky nedavno replikovala studie spolecnosti McKinsey &
Company Vyuziti plného potencialu zZen V ceské ekonomice (Visek, Dohnalova, Krdlova,
2012), ktera na vzorku 60 spolecnosti s nejvetsim obratem vroce 2010 doklada, Ze
spolecnosti s vyrovnanéjsim zastoupenim Zen a muzil ve vedeni si v prumeru vedly lépe nez
spolecnosti bez zZen ve vedeni jak z hlediska rentability vlastniho jmeni (o 41 %), tak

Z hlediska provozniho zisku (o 56 %, tj. marze EBIT). Pritom ve zminénych 60 spolecnostech
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tvorily Zeny celkové pouze 4 % Cclenii a clenek predstavenstev a celych 85 % spolecnosti

nemélo v nejvyssim vedeni ani jednu zZenu. ** [4]
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4 MOTIVACE

., Motivaci lidské cinnosti, tedy motivaci vsech aktivit ¢lovéeka, vcetné konkrétnich forem
jeho pracovniho jednani, chdapeme jako jednu ze zakladnich osobnostnich substruktur,

soucasné vsak i jako podstatnou cast dynamiky osobnosti. “* [1]

Lze prohlasit, Ze jakakoli Cinnost clov€éka je cCinnosti vybérovou. To znamena, Ze
z mnozstvi raznych podnétu, si jedinec vybira pravé tu, ktera je pro né&j z jeho pohledu
nejzajimavéjsi. Je tedy ziejmé, ze obsah Cinnosti, kterou clovék vykonava, intenzita ¢innosti,
tedy to s jakym nasazenim ¢lovék ¢innost vykonava, ale i vytrvalost ¢lovéka ovliviiuji jeho

subjektivni pocity.
Pro pochopeni lidské motivace jsou dulezité nasledujici faktory:

- ,,Kazdad pohnutka cinnosti, kazdy motiv ma v polarité ,,clovék — jeho prostiedi” dvoji
zakotveni: Na strané jedince je to obsah dusevniho a télesného stavu, k jehoz dosazeni

sméruje, na strané okoli je to predmeét Ci situace, ktera dosazeni tohoto stavu umozni*
[1]

— Na strané subjektu ptisobi vzdy vice motivacnich sil najednou. Jejich intenzita miize
byt vice ¢i méné podobna. Vysledek je potom zédvisly na souhrnu téchto soucasti, ale i

na vnéjSich podminkach jejich uspokojeni.

Dale je tfeba nutné pochopit, co podklada skutecnost, ze ¢lovék néco chce, tedy poznat

zékladni motivacni dispozice. Pro tyto ucely existuji dvé zakladni roviny:

—  Motivy primarni — tj. roveil motivace, kterd byva spojena s biologickymi pottebami

a procesy, je vrozena a souvisi se zachovanim zivota jedince

— Motivy sekundarni — jedna se o motivaci, ktera je ziskana (neni vrozend) a je spojena
se zkusenostmi, které ¢loveék ziskava uspokojenim primarnich motivii. Tato motivace

ma za kol zvySovat rozvoj a kvalitu Zivota jedince.
Co se tyée vyznamu tohoto prvku lidské osobnosti, lze motivaci povazovat za
nejzajimavéjsi a také nejkomplikovanéjsi dimenzi. Kazdy se n€kdy dostane do takové situace,
kdy je tfeba ovlivnit chovani druhého jedince ¢i skupiny. Jde tak v podstaté o ovlivnéni jeho

¢i jejich motivace.
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Vyznamnym znakem motivace je, ze pusobi ve tiech dimenzich soucasné a to:

— Dimenze sméru — tato dimenze zamétuje motivaci Clovéka urCitym smérem a od
jinych sméri ji odvraci. Ve skute€nosti to potom znamena, ze ¢lovek po néem touzi a

néco chce, a naopak ho néco nezajima a nechce to.

— Dimenze intenzity — ¢innosti ¢lovéka jsou vzdy zavislé i na sile jeho motivace tzv.
intenzité. V praxi to znamend, ze pifi nékterych ¢innostech ¢lovék vynaklada vice ¢i

mén¢ energie, aby dosahl urcitého cile.

— Dimenze stalosti a vytrvalosti — motivace v této dimenzi se projevuje tim, jak je
jedinec schopen prekonavat rtzné piekazky. Za vytrvalého c¢lovéka z pohledu
motivace mizeme povazovat toho, kterému v pribéhu vykonavané ¢innosti neklesa
intenzita motivace, i ptes to, ze mu v cesté stoji ur€ité vnitini ¢i vnéjsi prekazky.

Za zakladni pojmy v tématu motivace lze povazovat motiv a stimul.

4.1 Motiv

Motiv je urcitd vnitini psychicka sila. Lze ho chépat jako urCitou vnitini pfi¢inu nebo
divod urcitého chovani a jednani. S timto pojmem se velice uzce poji pojem cile. Cilem

kazdého motivu je uspokojeni a pocit naplnéni.

Pisobeni této vnitini pohnutky trva tak dlouho, dokud ¢lovék nenaplni jeho cil. Tyto typy
motivl se nazyvaji motivy cilové nebo termindlni. Existuji vSak i jiné druhy motivti. Jsou to
ty, kterym nemiiZeme pfifadit zadny cilovy stav. K t€émto motiviim, odborn€ nazyvanym jako

motivy instrumentélni, patii naptiklad zajem ¢lovéka o urcitou oblast.

Na psychiku ¢lovéka obvykle nepusobi jeden, ale vice motivii soucasné. Tyto motivy
mohou mit shodny, ale i opa¢ny smér, mohou mit riznou intenzitu a také rozdilnou
vytrvalost. Obecné plati to, Ze motivy orientované stejnym smérem se navzajem posiluji a

zvysuji tak motivaci ¢loveka, opaéné je to potom u motivl s protikladnych.

4.2 Stimul

Na rozdil od motivu, ktery pochazi z vnitiniho prostiedi ¢loveka, stimul ptichazi zvnéjsku.
Pojem stimulace lze tedy chapat jako pusobeni vnéjSimi podnéty na ¢lovéka a jako proces,
kterym zdmérné ovlivitlujeme jeho Cinnost. Toto vnéj$i plisobeni potom mize zmenit jeho

motivaci.
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Stimulem muze byt cokoli, co vyvola ur¢ité zmény v motivaci jedince. RozlisSuji se tzv.

impulsy a incentivy.

Impuls je endogenni, vnitini podnét, ktery miize signalizovat naptiklad né&jakou zménu
v téle Cloveéka. Jako priklad impulsu Ize uvést bolest zubu a nasledna motivace navstivit

zubare.

Incentivy jsou podnéty pfichazejici zvnéjSku. Dobrym piikladem incentivu miize byt
nabidka vys§i mzdy ¢i moznosti pracovniho postupu v ptipadé€, ze zaméstnanec splni urcité

cile.

4.3 Zdroje motivace

Problematika motivace lidského chovani spociva v pochopeni toho, zc¢eho vlastné
motivace vznika. Je nutné pochopit skutecnosti, které motivaci vytvareji. K t¢émto zakladnim

skute¢nostem patfi:
Potieby

Potfeby jsou chapany jako nedostatek néceho, co je pro daného jedince subjektivné

dilezité. Jedinec se tedy snazi tento nedostatek odstranit, uspokojit potfebu.
Potieby se dé€li na:

— Biologické, fyziologické — tyto potfeby jsou navdzany na potieby lidského organismu.
Muze tim byt naptiklad potfeba potravy, vzduchu atd. Tyto potieby potom byvaji

oznaceny jako primarni.

— Socidlni, spolecenské — tyto potieby jsou spojeny se socialnim a kulturnim Zivotem
Cloveéka. Jsou jimi naptiklad potieba lasky, seberealizace atd. Byvaji nadale

oznacovany jako sekundarni potieby.
Navyky

Navyky jsou ty Cinnosti, které ¢lovek realizuje pravidelné a v urcitych situacich. Tyto

¢innosti se v prubéhu zivota automatizuji, fixuji se a jsou stereotypni.

Na ¢lovéka navyky plsobi jako vnitini pohnutka a motiv u€init néco v urcité situaci.
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Zajmy
Zajem je trvalym zamétenim ¢lovéka na urcitou oblast. MiiZe jit napiiklad o zajem o sport,

jazyky, literaturu, hudby a dalsi.

., Zajem je specifickou formou zaméreni cloveka na urcitou oblast jevu, ktera jej v daném
smeéru aktivizuje, a to s urcitou stalosti. Zdajem tedy miizeme chapat jako zviastni druh

motivu. *“ [1]
Hodnoty

Clovék se b&hem Zivota setkdva s mnoha novymi a nezndmymi skute¢nostmi. Tyto
skutecnosti potom hodnoti, davd jim urCitou dualezitost a vyznam. Hodnoty maji vzdy
subjektivni charakter. Kazdy ¢lovék vnima rizné skutecnosti odlisné. Nékteré hodnoty miize

¢lovek prejimat od skupiny jedinct, ve které se bézné vyskytuje tj. rodina, Skola atd.

Vznika tedy jakysi hodnotovy systém, ktery zna¢né ovliviiuje jednani a prozivani ¢loveka.
Je tedy vyznamnym zdrojem motivace. Je velice pravdépodobné, Ze ¢lovek bude konat takové

¢innosti, které jsou podle jeho hodnotové stupnice dilezitéjsi a pozitivni, a naopak se bude

vyhybat tém ¢innostem, kterym dle jeho hodnotové stupnice ptipisuje negativni charakter.
Idealy

Idedl je urcita ptedstava toho, ¢eho chee ¢loveék dosahnout, pozitivné tuto predstavu vnima
a predstavuje to pro néj cil jeho snazeni. Jsou to tedy urcité zivotni cile. Idealy se mohou tykat

jak osobniho, tak i1 pracovniho Zivota.

4.4 Motivace a vykon

Motivace se sleduje zejména v téch oblastech, kde zalezi na vykonu ¢lovéka. Motivace a
schopnosti jsou dvé zdkladni skupiny, které mohou dobie urcit vykon a vykonnost ¢loveka.

Toto byvé vyjadieno nasledujicim vzorcem:
Vykon = f (Groven motivace * iroven schopnosti)

V/ztah motivace a vykonu vsak neni tak jednoduchy, jak se zda. Nazor, ze ¢im je motivace
siln¢j8i, tim je lepSi 1 vykon, neplati. Nadmérnd motivace s védomim toho, ze ¢lovék miize
ziskat velmi atraktivni odménu, nebyva pfili§ €innd. Pfindsi s sebou totiz vysokou miru
vnitiniho, psychického napéti, coz vykon ¢lovéka vyrazné snizuje. Tento vztah je dobie
patrny v nasledujicim grafu zndmym jako Yerkestv-Dodsontiv zakon, téZz jako obracena

U-kiivka vyobrazena na obrazku €. 4.

27



Uroven
vykonu

optimalni

nezadouci

Sila motivace
nedostateéna optimalni nadmérna

Obrazek ¢. 4 - Yerkesuv-Dodsontv zakon
Zdroj: [1]
4.5 Vyvoj motivace

Vice nez sto let trval vyvoj k nynéj§imu tzv. modernimu managementu. Za tuto dobu bylo
uplatnéno nékolik pristupti k motivovani pracovnikii. Zmény v této oblasti se projevovaly na

strané zaméstnancd, ale i1 na strané managementu.

451 Koncepce racionalné ekonomického chovani ¢lovéka

Jednd se o rané obdobi taylorismu, prvni desetileti minulého stoleti. Zakladem této
koncepce je motivovani pracovnika zejména monetarnimi (pen€znimi) prosttedky. Pracovnik
je zde chapan jako pasivni bytost s iracionalnimi pocity a je ho mozné ovlivnit pouze
financemi a podobnymi ekonomickymi stimuly. Nechut’ k praci je povazovana za zaklad

lidské povahy, proto museji byt pracovnici vedeni k vykonu pod pohriizkou trestu.

V tomto obdobi se obvykle pracovnikiim zadévali podrobné pokyny a vyzadovala se od
nich velmi disledna kazen pfi jejich plnéni. Urcovali se tedy vykonové normy a zaméstnanci

byli motivovani tkolovou mzdou.

4.5.2 Koncepce socialniho ¢lovéka

Tato koncepce vznikla asi v poloving 20. let minulého stoleti. Byl to jisty protipdl oproti
piedchozi koncepci. Vychdzi z toho, ze vykonavanad préace, pracovni podminky a fyzické
potteby zaméstnancli maji mensi vliv na vysledky neZz socidlni a psychické faktory.
Zamgéstnance je tedy tfeba motivovat socialnimi faktory. Sila socidlni skupiny totiz podle této

koncepce znacné ovlivituje vysledky prace.
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453 Koncepce uspokojovani potireb

Tato koncepce vychazi z faktu, ze ¢lovék reaguje podle toho, jak napliuje své potieby.
Tyto potieby se vSak s ¢asem vyviji v zavislosti na riznorodych okolnostech a jsou velice
individualni. Pokud chce byt manazer ve své praci uspéSny a spravné umeét motivovat své
podiizené, musi nepodminéné znat vliv potfeb na jejich chovani a jednani. Je tedy dobré znat

potieby podtizenych, ale i jejich zajmy a sklony.

Za nejznamgjsi predstavitele této koncepce lze zminit A. Maslowa, F. Herzberga nebo

D. McGregora.
Maslowova teorie motivace

Podle Maslowa ovliviiuje ¢lovéka hned nékolik druhti potfeb, které 1ze navic uspotadat
hierarchicky. Jak mutzeme vidét na obrazku ¢. 5, Clov€k se nejprve snazi naplnit své
fyziologické potieby, tedy ty, které patii k zdkladnim Zivotnim potfebam jako je jidlo, piti,
spanek atd. Teprve poté, kdyZ jsou splnény tyto potieby, orientuje se ¢loveék na potieby vyssi.
Témi jsou naptiklad potieba jistoty a bezpeci, socialni potieby, potfeba uznani a dalsi.

Nejvyssi misto pyramidy obsazuje potieba seberealizace.

Potteba
seberealizace
rozvoj a vyuziti

vlastnich schopnosti

Potieba uznani,
ocenéni druhymi
véznost, divéra
ve vlastni znalosti

Socialni potieby
sdruzovani, pratelstvi,
neformalni pracovni skupiny

Potieby jistoty a bezpeéi
zajisténi bezpecnosti, zdravotni stav,
Jistota zaméstnani - finan¢ni, penze

Fyziologické potieby
jidlo, piti, teplo, spanek,
mzda, plat, pracovni podminky

Obrazek ¢. 5 — Maslowova pyramida potieb

Zdroj: [13]
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Herzbergova teorie dvou faktoru

Na zaklad¢ prizkumu objevil, ze faktory, které plynou z uspokojeni z prace, jsou naprosto
odlisné od téch, které¢ vedou k nespokojenosti s praci. Urc¢il tedy tzv. motivujici faktory, které
maji za nasledek uspokojeni, a tzv. udrzovaci (hygienické) faktory, které nemaji zadny

pozitivni vliv na motivaci a v nékterych pfipadech vedou k nespokojenosti.

Obrazek €. 6 popisuje, které faktory jsou motivujici, a které pouze udrzovaci.

Motivujici faktory Udrzovaci faktory
— podnikova politika a sprava
— Dosazenicile — vztah s nafizenymi, podfizenymi a
— Uznani kolegy
— Povyseni — plat
— Sama préce (mira zajimavosti) — jistota prace
— MoiZnost osobniho rlstu —  Zivotni styl
— odpovédnost — pracovni podminky
— postaveni

Obrazek ¢. 6 — Tabulka s motivujicimi a udrzovacimi faktory

Zdroj: [13; viastni zpracovani]
McGregorova teorie X a'Y

Jeho vyzkum lze rozdélit na dvé ¢asti. Jednou z nich je Teorie X, ktera vychazi z toho, ze
lidé neradi pracuji a praci se snazi vyhybat. Kvili tomuto faktu je tfeba nabidnout jim za praci
odmeénu a potrestat je pokud praci neodvedou. Déle vychézi ze skutecnosti, Ze lidé chtéji byt
VvV praci fizeni a kontrolovéani. Pfedpoklada také, Ze maji nizké ambice a nejvice chtéji

dosahnout jistoty.

Upozornil vSak na to, Ze vSichni lidé se nechovaji stejné¢ a neodpovidaji tudiz znakim
z Teorie X. Toto nazval Teorie Y, ktera vychazi z toho, ze lidé radi pracuji a za urcitych
podminek je prace t€si. Pokud ma pracovni skupina stejny cil, radé¢ji se fidi a kontroluji sami,
nez aby to délal n€kdo shora. Tato teorie také tvrdi, Ze pokud lidé naleznou uspokojeni
Z prace, budou vazani i stejnym cilem a zdmérem celé skupiny. Pokud toto nastane, velmi

dobfe se §ifi ditvtip a kreativita.
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45.4 Koncepce komplexniho ¢lovéka

Tato koncepce odrazi soucasny pohled na postaveni a ulohu ¢lovéka v organizaci. Jejimi

hlavnimi body jsou:

— Clovék méa mnoho stran, je schopny se ménit, chova se odlisné v riiznych situacich a

chce dosdhnout raznych cili
— Striktni pfedpisy, pfikazy a kontrola omezuji iniciativu a aktivitu lidi

— Kaspéchu firmy nevede jen vlastnictvi kapitdlu a moderni technologie, je tieba také

proinovacni prostiedi — vynalézavost a iniciativa zam¢&stnanct

— Je treba podporovat spolupraci zaméstnancii s vedenim firmy, jelikoz vede
Kk sounalezitosti pracovnikd s firmou — podpora oteviené komunikace, povySovani a

obsazovani pozic z vlastnich fad, usilovat o rozvoj pracovniki
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3) KOMUNIKACE

,, Komunikace v podniku slouzi k upeviiovani spoluprace na zaklade vzdajemného
porozumeni. Je uzZivana k prekondvani rozporii v ndazorech a postojich, kvysvetlovani
nejasnosti a cirkulaci informaci, namétii a napadii mezi pracovniky podniku. To vse

predpoklada, ze tok informaci v podniku ma dostatecné volny prostor.““ [11]

Clovék je po cely sviij zivot, tudiz i v pracovnim prostiedi v neustalém kontaktu s druhymi
lidmi. Dochazi tedy k uréitému ovliviiovani a vzajemnému ptisobeni, tzv. socialni interakci.

Prace manazera je komunikaci pfimo nasycena. Manazer komunikuje s lidmi kazdy den.
Musi své podiizené spravné informovat, usmériiovat, koordinovat jejich ¢innost a snazit se

tak o usnadnéni jejich prace. Déle je musi svou komunikaci néjakym zplisobem ovlivnit, mél

by se tedy snazit své podfizené co nejvice poznat a vést je tak k dosahovani podnikovych cila.

5.1 Komunikacni kanaly

Ptenos informaci probihd pomoci tzv. komunikacnich kanalii. Obvykle mé volba

spravného komunikac¢niho kanalu zasadni vyznam na efektivitu komunikace jako takové.

Za komunikaéni kanaly byvaji ¢asto oznacovany jednotlivé komunikaéni prostiedky:

Ustni komunikace Pisemna komunikace Obrazova komunikace
Face to face .
Skupinova komunikace Dopis Kresba, schéma
P Obé&nik Graf
Prezentace .
Fax Fotografie
Telefon v .
TV Tisténa reklama Plakat
Pocitacova data Nasténka
Rozhlas Elektronické posta Film
Video konference p

Obrazek ¢. 7 — Tabulka s jednotlivymi druhy komunika¢nich kanala
Zdroj: [1; vlastni zpracovdni]
V organizaci lze dale rozliSovat tyto komunikac¢ni kandly:
— Vertikalni — v organizacich, kde pfevladd zejména direktivni zplsob fizeni, ma
komunikace sestupny charakter. Tam, kde pfevlada participativni zplsob fizeni, ma

komunikace vzestupny charakter.

— Lateralni — jedna se o komunikaci mezi jednotlivymi podnikovymi utvary, které jsou

hierarchicky na stejné urovni.
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— Diagonalni — tj. komunikace mezi zamé&stnanci a Utvary na odliSnych Grovnich.
Mezi dal$i rozdéleni komunikacnich kanala 1ze zatadit:
— Formalni — jedna se o komunikaci danou pfedevs§im organizacni strukturou

— Neformalni — tato komunikace je ddna neformalnimi mezilidskymi vztahy. Mize

podpofit tymovou spolupraci, ale mize mit také negativni vliv v podobé Sifeni pomluv

a neoveérenych informaci.

Na obrazku ¢. 8 lze vidét, ze tloha manazera ve vztahu ke komunikaci je velmi zésadni. Je
dobré, pokud ma podnik dobfe zmapované komunikacni sité. Informace se snadnéji dostanou

k lidem, ktefi je ke své ¢innosti potiebuji.

Zakaznici Statni instituce

externi sit

organizacni sit

Profesni asociace

nepfimi
nadfizeni

nadfizeny
adfizenéh

spolu-
pracovnici

spolu-

pracovnici

podfizeni
podfizenyc|

nepiimi
podfizeni

podfizeni

Vlivné skupiny Dodavatelé

Obrazek ¢. 8 — Komunikaéni sit’ manazera
Zdroj: [1]
5.2 Zasady uspésné komunikace

K tomu, aby byla jakékoliv komunikace Gspésnd, je tfeba dodrzet nékolik zasad. Veber

tyto zasady uvadi takto:

— Pokud chceme snékym uspésné komunikovat, musime ho ke komunikaci ziskat.

Zakladem je pfijit s tématem, které partnera zajima.

— Komunikace by méla byt obousmérna a symetrickd. To znamena, Ze role sdélujiciho a

pfijemce by se mély stfidat. Jednd se tedy o sd€lovani a naslouchéni. Uméni néco
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sdélit se ¢lovek uci jiz od narozeni. Naslouchani neni jen néco slySet, ale uméni

pochopit, co se sdélujici pokousi predat. [13]
Dale se rozlisuji tfi roviny sdélovani:

— Verbalni vyjadrovani — zédkladem této roviny jsou slova a pfedevSim véty, jelikoz
slovem samotnym nelze piesné vyjadrit myslenku. Jedna se o slovo mluvené, ale i

psane.

— Neverbalni vyjadiovani — tato rovina mé Sirokou Skalu slozek (mimika, gesta,
doteky, postoj téla, vzdalenost mezi Gcastniky, ton feCi a jeji hlasitost, vzhled ¢loveka
a dalsi). Kazdou z téchto slozek vSak nelze pii praktickém uziti vnimat jednotlivé, je
tieba si vSimat celku. Neverbalni komunikaci nesd€élujeme holé fakta, ale spiSe postoj

k obsahu, ktery sdélujeme.

—  Ciny — je tieba v§imat si toho, jak se ¢lovék chové a jedna v souvislosti s verbalnim a

neverbalnim vyjadfovanim. [13]
Rozlisuji se vSak 1 tii roviny naslouchani:

— Naslouchani u$ima — jiz od narozeni se ¢lovek uci slySet a rozumét. Je tfeba spravné
porozumét vyznamu slov a pfifadit si je do sprdvného kontextu, jelikoz jednotliva

slova mohou mit v ur€itych situacich jiny vyznam.

— Vnimani ofima — jde o pozorovani partnerovi neverbalni komunikace, jeho postoja,

gestikulace a dalSich slozek.

— Naslouchani srdcem — je tfeba si uvédomit, ze existuje 1 hlub$i vyznam toho, co Ize

slySet ¢i vidét. Toto obvykle byva oznaovano jako ,,uméni ¢ist mezi fadky*.
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6 METODIKA VYZKUMU A ANALYZA VYSLEDKU

Jednotlivi manazefi si mohou byt vice ¢i mén¢ podobni. Je to dano pravé jejich unikatni
osobnosti. Pro porovnani osobnosti manazerti v ¢eském pracovnim prostfedi bylo zvoleno

dotaznikové Setfeni. Toto dotaznikové Setfeni mélo podobu elektronickou, ale i pisemnou.

Osloveni byli zejména zaméstnanci jednotlivych cCeskych podniki a castecné 1 jejich
manazefi. Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit, jak zamé&stnanci vnimaji osobnost manazera, se
kterymi ptichazeji denné do kontaktu. Zkoumalo se zde, ktery styl vedeni v prostiedi ¢eskych
firem prevlada, ktery zaméstnanci preferuji a dale také vlastnosti idedlniho manaZzera.

Vyzkum se dale zaméioval na problematiku gender managementu, motivaci a komunikaci.

Bylo osloveno celkem 225 lidi, pficemz bylo vyplnéno 134 dotaznikli. Celkova néavratnost

tedy ¢ini 59,56 %, coz je velmi uspokojivy vysledek.

Dotaznik Osobnost manazera a jeji vliv na pracovni prostfedi, ktery je dale uveden

Vv ptiloze, obsahoval 14 otazek.

6.1 Socio-demografické udaje

Prvni ¢ast dotazniku se zaméfovala na socio-demografické otazky. Zjistovalo se zde

pohlavi, vék, vzdélani a sektor, ve kterém respondent pracuje.

Z celkového poctu 134 respondentii ¢inilo 47 % muzt a 53 % Zen. Tento pomér je tedy
velmi vyvazeny. Co se tyce véku dotazovanych, nejvice se objevovala skupina mezi 27 — 45
lety. Tato skupina dosédhla témét 40% podilu na celku. Nejcastéj$i odpovedi na vzdélani bylo
stfedni s maturitou s 54,48% podilem. Na otazku, ktera se tykala odvétvi, sektoru odpovédélo

48,51 % respondentli terciarni.

S 4
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Pohlavi

B muzi

H Zeny

Obrazek ¢. 9 — Graf zobrazujici pohlavi respondent

Zdroj: viastni zpracovani

m18-26
m27-45
m46-59

m 60 a vice

Obrazek ¢. 10 — Graf zobrazujici vék respondentt

Zdroj: vilastni zpracovani
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[N
-—

Vzdélan

28,36%

m zakladni
B stifedni bez maturity
i stfedni s maturitou

m vysokoskolské

Obrazek ¢. 11 — Graf zobrazujici vzdélani respondentti

Zdroj: viastni zpracovani

Sektory

M primarni
M sekundarni
I terciarni

M kvartalni

48,51%

m student, nezaméstnany,
dichodce

Obrazek ¢. 12 — Graf zobrazujici sektory, ve kterych respondenti pracuji
Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku ¢. 12 lze vidét, ze do Setfeni byli zahrnuti také studenti, nezaméstnani a
dichodci. Je to z toho diivodu, aby tato skupina lidi nebyla vylou€ena z dotazovani a méla

moznost vyjadfit svllj nazor.
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Obrazek ¢. 13 zobrazuje odpovédi na otazku ,,Miize podle Vas osobnost manazera ovlivnit
pracovni prostiedi?*. Z odpovédi je patrné, ze osobnost manazera svym zptisobem ovlivituje
své okoli. VSichni respondenti na tuto otazku totiz odpovédéli kladn€. Odpovédi tedy

potvrzuji dllezitost tohoto tématu a je tfeba mu vénovat pozornost.

Ovliviiuje manazer pracovni prostredi?

Hano

M ne

100,00%

Obrazek ¢. 13 — Graf vlivu manazera na pracovni prostredi

Zdroj: viastni zpracovani
6.2 Styl manazerské prace

Dalsi cast dotazniku se zamétovala pfimo na osobnost manazera. Zkoumala manazerské
styly z nékolika pohledl a to zejména jaky styl respondenti preferuji, jaky styl zastava jejich
manazer a o kterém stylu si mysli, ze méa pozitivni vliv na finan¢ni vysledky firmy. Pro

odpovédi tato prace vyuziva rozdéleni manazerskych styla dle R. Likerta.

Tato ¢ast se dale zabyvala vlastnostmi manazera. Respondenti vybirali vlastnosti, které by

podle nich manazer mit mél a které naopak ne.

Vysledky 1ze nalézt v nasledujicich grafech.
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Preferovany manazersky styl

11,94%
4,48%

B benevolentni

20,90% M autoritativni
62,69% i participativni

B konzultativni

Obrazek ¢. 14 — Graf zobrazujici preference jednotlivych manazerskych stylt

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku ¢. 14 1ze pozorovat, Ze nejvice preferovanym se stal konzultativni styl fizeni se
62,69 %. Na druhém mist¢ se umistil participativni styl s 20,90 %. Nejméné oblibenym se se

svymi 4,48 % stal autoritativni styl fizeni.

Je tedy patrné, ze respondenti preferuji obousmérnou komunikaci a chtéji se aktivné
zapojovat do fizeni podniku. Oba tyto styly vice méné spadaji do demokratického okruhu, u

kterého je praveé oboustrannd komunikace vyznamnym prvkem.

Manazersky styl na pracovisti

12,69% M benevolentni
24,63%

M autoritativni

I participativni

12,69%

B konzultativni

20,90% ® nemohu posoudit, protoze
nepracuji

Obrazek ¢. 15 — Graf zobrazujici manazersky styl na pracovisti respondenti

Zdroj: viastni zpracovani
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Obrazek ¢. 15 zobrazuje manazerské styly fizeni, se kterymi se respondenti setkavaji u
svych manazert. Je zde obsazena i skupina studentii, nezaméstnanych a dichodct a tudiz je
zde i z pomérné velké ¢asti obsazena odpovéd nemohu posoudit, protoze nepracuji. Proto je
lepSi zaméfit se na obrazek ¢. 16, kde je tato skupina vyloucena a graf bude mit lepsi

vypovidaci hodnotu.

Manazersky styl na pracovisti

16,83% 16,83%

B benevolentni
M autoritativni
participativni

38,61% ® konzultativni

Obrazek ¢. 16 — Graf zobrazujici manazerské styly na pracovisti po vylouceni nepracujicich respondentti

Zdroj: viastni zpracovani

wev

Na obrazku ¢. 16 lze pozorovat, ze nejcastéjSim manazerskym stylem, se kterym se
respondenti setkdvaji, je autoritativni styl se svymi 38,61 %. Lze tedy fici, ze zamé&stnanci
Vv Ceskych firmach nemaji moc moZznosti, jak se zapojit do fizeni podniku. Autoritativni styl
fizeni totiZ toto pfiliS nepodporuje. ManaZer se obvykle rozhoduje sdm, bez pomoci svych
podfizenych.

Ovsem na druhém misté se umistil participativni styl fizeni se svymi 27,72 %, ktery
naopak umoziiuje zaméstnancim komunikaci s manazerem a ten je v mnoha piipadech
inspirovan myslenkami svych podfizenych.

Na shodné pozici s 16,83 % se poté umistili benevolentni a konzultativni styl fizeni.

Obrazek ¢. 17 ukazuje, Ze za nejvhodnéjsi manazersky styl, ktery vede k dobrym
finanénim vysledkim podniku, povazuji respondenti konzultativni styl. Tento styl jasné

pfevazuje nad ostatnimi s 53,73 %. Téméf na shodné pozici se umistil autoritativni a

participativni styl se 17% podilem.
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Manazersky styl a financni prosperita

12,69%
17,16% M benevolentni
53,73% M autoritativni
I participativni
16,42% M konzultativni

Obrazek ¢. 17 — Graf manazerskych stylt, které vedou k finanéni prosperité podniku

Zdroj: viastni zpracovani
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Obrazek ¢. 18 — Graf zobrazujici vlastnosti, které by mél manazer mit
Zdroj: viastni zpracovani

Obrézek ¢. 18 zobrazuje, jak respondenti odpovidali na otazku €. 11 v dotazniku uvedeném

v ptiloze. V této otazce museli dotazovani vybrat vzdy tii moznosti. Za nejdilezitéjsi

vlastnosti manazera respondenti povazuji pfirozenou autoritu a charisma, komunikativnost
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a schopnost motivovat. Naopak za nejméné dulezité se ukazali vlastnosti jako tolerance a

ohleduplnost a empatie.

Na obrazku €. 19 lze pozorovat odpovédi na otazku €. 12 v dotazniku uvedeném Vv pftiloze.
Respondenti se snazili vybrat vlastnosti, které by manazer nemél mit. Stejné jako

Vv pfedchozim ptipad¢ museli vzdy vybrat tfi moznosti.

V tomto piipadé¢ se na prvnim mist¢ umistila vlastnost neschopnost organizovani
s celkovym poctem 99 odpovédi. Na druhém misté je poté nesamostatnost, ale tato vlastnost
se od jinych svym poc¢tem odpovédi neodliSuje tak vyrazné. Nejméné hlast obdrzeli vlastnosti

jako neupfimnost, nevzdélanost ¢i bazlivost.

Vlastnosti, které by manazer nemél mit
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Obrazek ¢. 19 — Graf zobrazujici vlastnosti, které by manazer nemél mit

Zdroj: viastni zpracovani

6.3 Gender v managementu

Dalsi c¢ast dotazniku se zabyvala problematikou gender managementu. Tato cast se
zamé&fovala zejména na preferenci jednoho nebo druhého pohlavi v managementu a déle na

dtavody, pro€ je podil Zen v managementu tak nizky.

Vysledky byly analyzovany z celkového pohledu, ale i jednotlivé z pohledu muzt a

Z pohledu zen. Tyto vysledky jsou podrobné rozpracovany v nasledujicich grafech.
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Preference muZe/Zeny v managementu

23,13%

B muz

M 7ena

76,87%

Obrazek ¢. 20 — Graf zobrazujici preferenci muze ¢i Zeny v managementu

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku ¢. 20 lze pozorovat, Ze respondenti mnohem vice preferuji muze manaZera.
Vice jak 76 % respondentii odpovédélo, ze preferuji spiSe muze manazera nez Zenu

manazerku. Genderové kvoty tedy nemusi byt Gplné tim spravnym fesenim.

Pro srovnani pohledu muzi a Zen na tuto problematiku byly vypracovany nasledujici dva
grafy. Na obrazcich ¢. 21 a €. 22. Ize vidét, ze témé&f vSichni muzi, 98,41 %, preferuji muze
manaZera. Zeny jsou vtomto ohledu mnohem vyvaZzengjsi, pfesto i u nich zvitézil muz
manazer s necelymi 58 %. Na zaklad¢ téchto vysledki Ize tedy fici, ze preference muze ¢i

Zeny v managementu zavisi na pohlavi zameéstnancti podniku.

Odpovédi muzi Odpovédi Zen

42,25%

B muZ B muz

H 7ena H 7ena

Obrazek ¢. 21 — Graf zobrazujici odpovédi muzi na preferenci muze ¢i zeny v managementu
Obrazek ¢. 22 — Graf zobrazujici odpovédi Zen na preferenci muze ¢i Zeny v managementu

Zdroj: viastni zpracovani
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Dlivody nizkého podilu Zen v managementu

B Zeny nemaji ambice byt na takto
vysokych pozicich

41,04%

B zaméstnavatelé spiSe uprednostiuji
39,55% muze manazery

1 nizka sebedlvéra Zen

M na téchto pozicich Ize Spatné
13,43% skloubit rodinu a kariéru

Obrazek ¢. 23 — Graf zobrazujici divody nizkého podilu Zen v managementu
Zdroj: viastni zpracovani

Cilem otazky ¢. 7 bylo zjistit, jaky diivod povazuji respondenti za hlavni pfi¢inu nizkého
podilu Zen v managementu. Vysledky lze vidét na obrazku ¢. 23. Z tohoto grafu vyplyva, ze
hlavni pfic¢inou nizkého podilu zen v managementu je, ze na téchto pozicich lze Spatné
skloubit rodinu a kariéru. Tato odpovéd’ dosahla 41,04% podilu na celku. Procentudlné se od
této moznosti prili§ nelisi odpovéd’ zaméstnavatelé spiSe upiednostiiuji muze manaZzery, ktera
ziskala 39,55 %. Nejmensi procentudlni podil ma poté odpovéd’ Zeny nemaji ambice byt na

takto vysokych pozicich a to 5,97 %.

Pro porovnani odpovédi muzi a Zen na tuto otazku byly sestaveny nésledujici dva grafy.
Ty ukazuji, Ze se opét pohledy obou pohlavi li§i. Zeny povazuji za hlavni divod to, Ze
zaméstnavatelé upfednostiuji spiSe muze manazery se 49,30 %. Muzi si mysli, Ze hlavnim

divodem je, Ze na téchto pozicich lze Spatné skloubit rodinu a kariéru, 44, 44 %.

Odpovédi muzi Odpovédi Zen
M Zeny nemaji ambice byt na takto
vysokych pozicich

M zaméstnavatelé spise

28,57% 38,03% upfednostiuji muze manazery

I nizka sebedlvéra Zen

20,63% 7,04%

M na téchto pozicich Ize Spatné
skloubit rodinu a kariéru

Obrazek ¢. 24 — Odpovédi muzi na divody nizkého podilu Zen v managementu
Obrazek ¢. 25 — Odpovédi Zen na diivody nizkého podilu Zen v managementu

Zdroj: viastni zpracovani
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6.4 Motivace

Dalsi ¢ast dotazniku se zaméfovala na motivaci zaméstnancl. V Casti, ktera se tykala
tteba vénovat motivaci pozornost. V této otdzce mohli respondenti zvolit vzdy pouze jednu

moznost.

Pro zjisténi, které¢ faktory motivuji zaméstnance nejvice, bylo vybrdno sedm zakladnich

faktorit z Herzbergovy teorie. Zamérn¢ byly do dotazniku umistény faktory motivujici i

faktory udrzovaci (hygienické).

Vysledky lze pozorovat na obrdzku ¢. 26. Jako nejvice motivujici faktor se ukazala
odpovéd’ finance, vys$si mzda s celkem 40,30 %. Za dalsi vyznamnéjsi odpovéd’ 1ze povazovat
uznani a pochvalu snecelymi 18 %. Tato odpovéd’ se vSak pfili§ neli§i od jinych méné
vyznamnych. Za nejméné motivujici faktor povazuji respondenti jistotu prace.

ré

Faktory ovliviujici motivaci
1,49%
|

H finance, vyssSi mzda
M sama prace

40,30% o o
17.91% M kariérni postup, povyseni

B uznani a pochvala
B dosazeni vyty¢eného cile
11,19% M pfijemné pracovni prostredi

14,93% I jistota prace

Obrazek ¢. 26 — Graf zobrazujici motivacni faktory, které zaméstnance nejvice ovliviuji

Zdroj: vilastni zpracovani

6.5 Komunikace

Posledni cast dotazniku se zaméfovala na to, jak manazetfi komunikuji se svymi
podiizenymi. Cilem bylo zjistit, zda je komunikace na ptatelské urovni, neutralni tirovni, nebo

se manazer chova ke svym podfizenym arogantné.

Vysledky 1ze vidét v nésledujicim grafu.
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Chovani manazera pfi komunikaci

14,14%

B arogantné a povysené

M nestranné a nevyrazné

34,34%

pratelsky a vstficné

Obrazek ¢. 27 — Graf zobrazujici chovani manazera pti komunikaci se svymi podiizenymi

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku ¢. 27 lze vidét, ze ¢esti manazeti komunikuji se svymi podiizenymi ptatelsky a
vstiicné. Tato odpovéd dosdhla 51,52% podilu. Na druhém misté se umistila odpoveéd
nestrann¢é a nevyrazn¢ s 34,34 %. Piijjemné zjisténi je, ze manazefi se svymi podiizenymi

komunikuji arogantné a povysen¢ v pouhych 14,14 % ptipadu.

Pro lepsi vypovidaci hodnotu byli z této otazky vylouceni studenti, nezaméstnani a

duchodci.

6.6 Doporuceni pro praxi

Pro formulaci urcitych doporuceni pro praxi, kterda mohou byt skute¢né vyuzitelna

V podniku, je tieba vychazet z vysledkt dotaznikového Setfeni.

Na zékladé€ téchto vysledkl lze sestavit profil idedlniho manaZera. Tento manazer by mé¢l
byt muz, mél by vyuZivat konzultativni styl fizeni, jelikoZ tento styl podporuje vzajemnou
komunikaci mezi manazerem a podiizenymi. Mezi jeho dobré vlastnosti by méla patfit
pfirozend autorita a charisma, komunikativnost, ale také schopnost motivovat své podiizené.
Naopak vlastnosti, kterych by se mél zbavit, jsou neschopnost organizovani a nesamostatnost.
Jako ideélni zplsob motivace vyslo finan¢ni ohodnoceni. A v neposledni fadé¢ by mél se

svymi podiizenymi komunikovat na pratelské urovni.

Dilezitym ukolem manaZera je tedy pracovat na sob¢ tak, Zze bude rozvijet své dobré
vlastnosti a omezovat ty Spatné. Také musi komunikovat se svymi podfizenymi, aby je byl

schopen motivovat a zastavat tak konzultativni styl fizeni.
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ZAVER
Manazeti zastavaji v podniku velmi dulezitou pozici. Kazdy z nich je zodpovédny za
splnéni ukoli, kterych lze dosahnout pouze spravnou spolupraci s podiizenymi. Vzhledem

K tomu, Ze je manazer se svymi podiizenymi téméf v neustalém kontaktu, jeho osobnost ma

velmi zasadni vliv na pracovni prostiedi.

To, jaky styl fizeni je pro manazera typicky, jaké jsou jeho osobnostni vlastnosti, jak
dokéze motivovat své podiizené¢ a jak snimi komunikuje, zna¢né ovliviiuje i postaveni

podniku na trhu a jeho finan¢ni vysledky.

Z téchto diivodu je dobré urcit typ osobnosti manazera, jelikoz to mize hodné vypovidat o
tom, jak se bude v urcitych situacich chovat, jaké jsou jeho silné a slabé stranky (vlastnosti) a
jaky styl prace mu vyhovuje.

Z vysledkt ziskanych z dotaznikového Setfeni lze tvrdit, Ze zaméstnanci povazuji prave
Ze osobnost manazera ovliviiuje pracovni prostfedi. Doporuceni pro manazery se tedy zaklada
na tom, ze by méli co nejvice zdokonalovat své dobré vlastnosti a pokud mozno, co nejvice
potlacit ty $patné. Doporuceni pro podnik je takové, ze by méli peclivé vybirat, kdo se stane
manazerem a nadale rozvijet jeho osobnost. Tato bakaldfska prace poskytuje konkrétni
doporuceni, ktera mohou byt uzitecnym navodem k dosazeni idealni osobnosti manazera.

Jedin¢ tak 1ze dosahnout dobrych vysledka.

Cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit dopad osobnosti manazera na pracovni
prostiedi a tudiZ i na finan¢ni vysledky podniku. Jiz po dikladném prostudovani teorie bylo
zfejmé, Ze osobnost manazera ma na pracovni prostiedi vyrazny vliv. Praktickd cast této
bakalafské prace poté tento fakt pouze potvrdila. Jelikoz se podatilo nalézt urcita doporuceni
pro praxi vychazejicich z analyzy vysledki dotaznikového Setfeni, I1ze prohlasit, ze cil se

podafilo naplnit.
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Priloha A

Osobnost manaZera a jeji vliv na pracovni prostredi

Dobry den,

jsem studentem Univerzity Pardubice a timto bych Vés chtél pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery potiebuji k
praktické casti mé bakalatské prace. V této praci zkoumam, jak miize osobnost manazera ovlivnit pracovni
prostiedi. Zajima m¢ Vas nazor na tuto problematiku a chtél bych ho pozdéji ptevést do praxe. Dotaznik
Vam zabere asi 2 az 3 minuty a je anonymni.

Dekuji za spolupraci.

1) Jaké je vaSe pohlavi?
U muz
[J Zena

2) Kolik je Vam let?

[1 18-26
(] 27-45
[] 46 —-59
[] 60 avice

3) Jaké je vase dosazené vzdélani?
[ zakladni
[] stfedni bez maturity
[l stfedni s maturitou
[J vysokoskolské

4) V jakém odvétvi pracujete?

[ primarni sektor - zemedélstvi, lesnictvi, rybolov, tézebni prumysl
sekundarni sektor - zpracovatelsky primysl, potravinarsky primysl, vyroba
tercialni sektor - sluzby, vzdélavani, zdravotnictvi, sprava, obchod, doprava
kvartalni - véda a vyzkum

OO oad

student, nezaméstnany, diichodce

5) Mize podle Vas osobnost manazera ovlivnit pracovni prostfedi (kolektiv; finan¢ni prosperitu atd.)?
[] ano
[] ne

6) Preferujete spiSe muZe manaZera nebo Zenu manazerku?
[1 muz
[] Zena

7) Zen v managementu je asi jen 33%. Jaky je podle Vas diivod, Ze je tento podil takto nizky?
[0 Zeny nemaji ambice byt na takto vysokych pozicich
[0 zaméstnavatelé spiSe upfednostiiuji muze manazery
[0 nizkd sebediivéra zen
[0 na téchto pozicich lze Spatné skloubit rodinu a kariéru



8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

Jaky je podle Vas nejvhodnéjsi zptisob vedeni manaZera?

[J benevolentni - manaZer chce rozhodovat o vS§em sam, ale pfi praci vytvari pratelské prostiedi,
motivuje pomoci odmeén a trestil

[J autoritativni - pouze urcuje ukoly, rozhodovani bez jakékoli pomoci podfizenych

O

participativni - zapojeni podiizenych do rozhodovani; nékdy nechava realizaci na podtizenych
1 konzultativni - podporuje vzajemnou komunikaci, ale rozhodnuti je vZdy na manazerovi; pro motivaci
uziva hlavn€ odmén

Ktery zptsob vedeni nejlépe charakterizuje Vaseho manazera?
[J benevolentni

autoritativni

participativni

konzultativni

OO oOoad

nemohu posoudit, protoze nepracuji

O jakém z uvedenych zpisobi vedeni se domnivate, Ze ma pozitivni vliv na finan¢ni vysledky firmy?
[J benevolentni

[J autoritativni

[] participativni

[ konzultativni

Jaké vlastnosti by podle Vas nemély manazerovi chybét. Vyberte 3:
[J komunikativnost [J empatie

[ poctivost a Cestnost [ kooperativnost, spoluprace
1 uméni se rychle rozhodovat 1 odolnost proti stresu

1 schopnost motivovat ] pfirozena autorita a charisma
[ tolerance a ohleduplnost [ cilevédomost

Jake vlastnosti by naopak manazer mit nemél? Vyberte 3:

T nedochvilnost [ bazlivost

[] vahavost [] neobjektivita

[0 neuptfimnost [0 neschopnost organizovani
[ nesamostatnost [J Spatna pracovni disciplina
1 hrubost [l nevzdélanost

Jaky je podle Vas nejvhodnéjsi zptisob motivace? Co Vas motivuje? Vyberte jednu moZnost:

1 finance, vy$s$i mzda [l sama prace (mira zajimavosti, rozmanitosti)
[J kariérni postup, povyseni [J uznani a pochvala
[0 dosazeni vytyCeného cile [J pfijemné pracovni prostredi

[] jistota prace

Pti komunikaci se mnou se manazer chova:
[ arogantné a povySené [J pratelsky a vstficné
[J nestranné a nevyrazné [J nemohu posoudit, protoze nepracuji



